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Za uspešno in učinkovito delovanje organizacije je organizacijska kultura v vsaki organizaciji 
ključnega pomena. Organizacijske vrednote temeljijo tako na izpolnjevanju zahtev 
organizacije kot na zadovoljevanju lastnih potreb posameznikov v organizaciji, zato so 
pomembne tako za posameznika kot za družbo.  
 
Organizacijska kultura je povezana z značilnostmi organizacije in lahko se zgodi, da  
določene spremembe v organizaciji predstavljajo obremenitev za zaposlene, če se le ti 
pogosto spopadajo s poklicnim stresom, s pomanjkanjem ukrepov pri varnosti in varovanju 
zdravja ter neučinkovito sprejemajo organizacijske spremembe. Ker pa je geodetska 
dejavnost v zadnjih letih doživela bistveni napredek v tehnologiji in organiziranosti samega 
izvajanja nalog in se je pokazala potreba po čim hitrejši organizacijski spremembi v ospredju 
prevladujočih vrednot, so nekatere spremembe začele vplivati na  preobremenjenost dela 
zaposlenih tudi v Geodetski upravi.  
 
Tema magistrskega dela je Raziskava organizacijske kulture v Geodetski upravi Republike 
Slovenije s poudarkom skrbi za zdravje zaposlenih in obvladovanje psihosocialnih tveganj, 
ki izvirajo iz čustvenih zahtev dela, vodenja, organizacijske klime, zahtevnosti in 
preobremenjenosti ter monotonega dela zaposlenih. Pri izdelavi naloge je uporabljena 
metoda deskripcije, komparativna metoda, metoda kompilacije, induktivno-deduktivna 
metoda ter metoda anketiranja. Rezultati raziskave so pokazali vpliv vrednot posameznika  
na organizacijo. Raziskava prikazuje, da v Geodetski upravi Republike Slovenije ni dovolj 
poskrbljeno za razbremenjevalne ukrepe in da so zaposleni premalo ozaveščeni o pomenu 
zdravja na delovnem mestu. Dani rezultati in koristne ugotovitve so lahko v pomoč in 
pobudo oblikovanim ukrepom za premagovanje stresa in izčrpanosti,  uvajanju zdrave 
prehrane in gibanja v delovnem okolju, spodbujanje zdravega življenjskega sloga ter 
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STUDY OF ORGANIZATIONAL CULTURE WITH THE EMPHASIS ON PSYCHOSOCIAL RISKS 
IN SURVEYING AND MAPPING AUTHORITY 
In every organization, organizational culture is crucial for its effective and efficient 
operation. Organizational values are based both on fulfilling the requirements of 
organization as well as the own needs of individuals in the organization, and are therefore 
relevant for an individual and for society.  
 
Organisational culture is related to the characteristics of the organization and it may happen 
that certain changes in the organization constitute a burden for employees, as long as they 
are often confronted with work stress, with the lack of measures on safety and health 
protection and accept organizational changes inefficiently. However, since the surveying 
and mapping business field has experienced significant progress in recent years in 
technology and organization of implementation tasks itself and the need for rapid 
organizational change at the forefront of the predominant values, some changes have taken 
effect on the overburden of the employees of the Surveying and Mapping Authority.  
 
The theme of dissertation is a study of organizational culture in the Surveying and Mapping 
Authority of the Republic of Slovenia emphasizing care for the health of employees and the 
management of psychosocial risks stemming from the emotional demands of work, 
management, organizational climate, complexity and overburden as well as monotonous 
work of employees. Description method, comparative method, compilation method, 
inductive-deductive method and the method of interviewing were used in creating of the 
paper. The results showed the influence of the values of the individual to the organization. 
The survey shows that the Surveying and Mapping Authority of the Republic of Slovenia is 
not taking enough care for disburdening measures, while employees are insufficiently aware 
of the importance of health in the workplace. Given results and useful findings could be of 
help and initiative in designing steps to measure stress and exhaustion, introducing a 
healthy diet and exercise in the workplace, promoting healthy lifestyles and overburdening 
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Preučevanje organizacijske kulture na poudarku vrednot ima velik pomen v vsaki 
organizaciji. Za uspešno in poslovno organizacijo vrednote predstavljajo cilje, ki jih vsaka 
organizacija želi doseči. Organizacijska kultura močno vpliva na odnose med zaposlenimi in 
vodilnimi. Organizacijska kultura temelji na uspešnosti in učinkovitosti dobre organizacije, 
sodelovanje zaposlenih pa je pomemben element uspešnosti vsake organizacije. 
Organizacijska kultura zajema vse vidike delovanja organizacije, zato so za  oblikovanje 
organizacijske kulture zelo pomembni tako zaposleni kot njihove vodje. Učinkovito 
delovanje organizacije temelji na urejenosti medsebojnih odnosov z razvojem motiviranosti 
za uspešno delo. V skupnih prepričanjih do doseženega cilja in z možnostjo sodelovanja 
vseh zaposlenih ter skupno prepričanje v dobro organizacije pa nas popeljejo ključni 
dejavniki skupnih organizacijskih vrednot, ki so ene najpomembnejših temeljev dosežkov 
človeške kulture, zato je treba organizacijsko kulturo nenehno nadgrajevati, zaposlene pa 
spodbujati k boljšemu delu, dobrim medsebojnim odnosom in zmanjševanju poklicnega 
stresa.  
Tema magistrskega dela je Raziskava organizacijske kulture s poudarkom na psihosocialnih 
tveganjih v Geodetski upravi Republike Slovenije.  
Raziskava vključuje mednarodno primerjavo med geodetsko službo in javnimi uslužbenci v 
drugih državah članicah pri obvladovanju psihosocialnih tveganj in zdravega načina življenja 
na delovnem mestu. 
Načrtovani projekti in seminarji v Geodetski upravi bi dolgoročno vplivali tako na zaposlene 
kot na vodstvo.  
Raziskava magistrskega dela temelji na preučevanju prekomerne obremenitve zaposlenih 
pri delu, s poudarkom premagovanja stresa in zdravega delovnega okolja. Na predlog 
ukrepov za premagovanje stresa in izčrpanosti so oblikovani ukrepi na podlagi zdrave 
prehrane in gibanja v delovnem okolju ter spodbujanje zdravega življenjskega sloga, kjer 
so na podlagi rezultatov anket prikazane koristne ugotovitve in pobude za nadaljnji 
učinkovitejši razvoj organizacijske kulture. 
Sodelovanje v pobudah med zaposlenimi za boljše počutje je pomembno, saj pozitivno 
vpliva na organizacijsko kulturo in prispeva k razvoju vključevalne politike v Geodetski 
upravi.  
Naloga je razdeljena na dva dela. V prvem delu so obrazloženi osnovni pojmi organizacijske 
kulture z opredelitvami vrednot ter predstavitev Geodetske uprave z njeno razdelitvijo. 
Drugi del se nanaša na podrobnejšo analizo oziroma preučevanje  preobremenjenosti na 
delovnem mestu in poudarka na zdravem načinu življenja zaposlenih, kot so opuščanje 
kajenja in prekomernega pitja alkoholnih pijač, uvajanje zdravih prigrizkov in odmorov za 
sproščanje, omogočanje  zdravega prehranjevanja in preskrbljenost s tekočino. Z ukrepi bi 
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lahko pripomogli k izboljšanju organizacije dela. Zaposlenim bi se omogočilo, da sodelujejo 
pri izboljšavah organizacije dela, za izboljšanje delovnega okolja, za spodbujanje zdravega 
življenjskega sloga ter za spodbujanje zaposlenih k prevzemanju odgovornosti za lastno 
zdravje in dobro počutje z ustrezno komunikacijo in obvladovanjem stresa. 
Raziskava je opravljena na vzorcu zaposlenih v  vseh Območnih geodetskih upravah s 
pripadajočimi pisarnami. V pomoč raziskave so vključeni tudi rezultati skupnih seminarjev 
in delavnic, ki so se jih zaposleni že udeležili na temo novih znanj iz komunikacije, timskega 
dela, dviga samozavesti in podobno. 
Namen raziskovanja je ugotovitev razlik med izgorevanjem in poklicnim stresom v geodetski 
službi ter prikaz učinkovitih ukrepov glede zdravja, saj je zdravje na delovnem mestu nujen 
sestavni del učinkovite in kakovostne organizacije. 
S teoretičnega vidika je prikazana organizacijska kultura z osredotočenjem vrednot 
zaposlenih po različnih geodetskih pisarnah. Na podlagi analiz so podani določeni predlogi 
za zmanjševanje napetosti in stresa pri zaposlenih. 
Cilji raziskovanja: 
 ugotovitev posledic preobremenjenosti dela;  
 možnost prehranjevanja zaposlenih; 
 uvedba razbremenjevalnih ukrepov za zaposlene (npr. rekreacijski odmori za 
sproščanje);  
 vzpostavitev komunikacije pri razreševanju napetosti in stiske. 
Skozi raziskovalno nalogo so preverjene postavljene hipoteze: 
H1: Zaposleni v geodetski službi so preobremenjeni z delom.   
H2: Preobremenjenost na delovnem mestu povzroča stres in negativno vpliva na zdravje. 
H3: Sodelovanje v pobudah za zdravje zaposlenih ima veliko večji poudarek v drugih 
državah kot pri nas. 
Pri raziskovalni nalogi so uporabljene različne raziskovalne metode. 
Metoda deskripcije, metoda opisovanja posameznih pojmov, komparativna metoda, metoda 
primerjanja, primerjav in stopnjevanja, metoda kompilacije, metoda uporabe izpiskov, 
navedb citatov in drugih avtorjev, induktivno-deduktivna metoda, metoda sklepanja iz 
posameznih primerov v splošno in obratno; iz splošnega v posamezni primer ter metoda 
anketiranja. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. 
Uvod vsebuje obrazložitev teme, namen, cilje in preveritev hipotez skozi dano nalogo.  
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Drugo poglavje zajema opredelitev organizacijske kulture in sicer s predstavitvijo 
pojmovanja organizacijske kulture, z vlogo in pomenom kulture v organizaciji in s 
sestavinami organizacijske kulture. Sledi razvijanje in spreminjanje organizacijske kulture.  
V tretjem poglavju je predstavljena Geodetska uprava Republike Slovenije z njeno sestavo 
uradov in njihovimi nalogami. Navedena je organizacijska kultura na področju geodetske 
službe.  
Četrto poglavje vsebuje vrednote organizacij in zaposlenih. Poglavje predstavlja pomen in 
vlogo vrednot v organizaciji. V nadaljevanju sledi opredelitev organizacijskih vrednot in opis 
vrednot posameznika ter prikaz vrednot geodetske službe. 
Peto poglavje temelji na psihosocialnem tveganju s predstavitvijo primerjave med geodeti 
in drugimi javnimi uslužbenci pri obvladovanju psihosocialnih tveganj in zdravega načina 
življenja. 
V šestem in sedmem poglavju sledi zasnova in izvedba raziskave, obrazložitev in rezultati 
raziskovanja. 
Osmo poglavje vsebuje preveritev  treh hipotez, ki so na podlagi pridobljenih rezultatov 
potrjene ali ovržene.  
Deveto poglavje vsebuje prispevek raziskovanja k stroki in znanosti. 
V desetem poglavju je prispevek uporabnosti rezultatov raziskave. 
Enajsto poglavje opisuje dane predloge za izboljšanje organizacijske kulture v organizaciji. 
Sledi dvanajsto poglavje z zaključkom oziroma s strnjeno obnovo vseh poglavij in s predlogi 
za morebitne izboljšave.  
Sledijo priloge anketnega vprašalnika in dani rezultati pokazateljev uspešnosti že 
izvedenega projekta Geodetske uprave Republike Slovenije v letu 2008 in 2009.  
Teoretični del temelji na uporabi razpoložljive domače in tuje strokovne literature. Pri 
raziskovalni temi je uporabljena deskriptivna metoda in komparativna metoda za primerjavo 
različnih ugotovitev posameznih avtorjev. V okviru raziskave je uporabljena deduktivna 
metoda s preučevanjem sekundarnih virov človeškega in socialnega stališča. Raziskovalni 
del magistrskega dela je izveden na podlagi metode anketiranja zaposlenih v Geodetski 
upravi Republike Slovenije ter rezultatov dvodnevnih delavnic iz leta 2009, ki so se jih 
udeležili vsi zaposleni Geodetske uprave Republike Slovenije v smeri boljšega poznavanja 
zaposlenih in dviganja samozavesti zaposlenih v organizaciji. Analizirano stanje je prikaz v 
smislu prednosti, slabosti, priložnosti in možnosti, ki jih ima Geodetska uprava na področju 
organizacije. 
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S pomočjo anketnega vprašalnika in t-testa so preverjene raziskovalne hipoteze.         S 
statističnim programom Spss so preverjene razlike med posameznikovimi vrednotami. Na 
podlagi rezultatov statističnih analiz in testov so bile hipoteze potrjene ali ovržene. 
Na podlagi študija literature in virov, analize dobrih praks, analize dejanskega stanja, 
rezultatov skupnih seminarjev in delavnic, so s pomočjo metode kompilacije različne 
ugotovitve združene v celoto. 
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2 ORGANIZACIJSKA KULTURA 
2.1 POJMOVANJE ORGANIZACIJSKE KULTURE 
Pomen organizacijske kulture izhaja iz spoznanja, da v organizaciji razmer pri vodenju, 
reakcij zaposlenih na dogajanja v organizaciji in okolju in s tem tudi njihovega ravnanja, ne 
določajo samo racionalni elementi, ampak tudi simbolni kot so obredi, prepričanja, navade 
in podobno. Da je bil ta vidik organizacije deležen relativno malo pozornosti kar dolgo časa, 
je več razlogov. Verjetno je glavni v tem, da je organizacijska kultura bila in je še relativno 
nejasen in nenatančno definiran pojem, ki dopušča zelo različne interpretacije. V tem smislu 
še vedno velja kritika, da je organizacijska kultura vse, kar ni mogoče drugače pojasniti v 
organizaciji (Kavčič, 1991, str. 131). 
Slika 1 : Elementi organizacijske kulture 
 
Vir: Mihalič (2007, str. 6) 
 
Beseda kultura izvira iz latinskega jezika in v širšem pomenu označuje vse tisto, kar je 
človek ustvaril skozi stoletja in kar se ceni kot izredno v tehnologiji, znanosti, umetnosti, 
književnosti, religiji in ideologiji (Vila, 1994, str. 334).  
Definicija organizacijske kulture po Scheinu navaja Kavčič (2011, str. 14), da je kultura 
vzorec skupnih predpostavk, ki jih je razvila določena skupina, ko se je učila spopadati s 
problemi zunanje adaptacije in notranje integracije, ki so se pokazale za dovolj dobre, da 
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jih je sprejela kot veljavne in zato naučijo nove člane skupine po tem vzorcu zaznavati, 
misliti in čutiti te probleme. 
Do povečanja pomena organizacijske kulture in zanimanja zanjo je prišlo zaradi težav pri 
uresničevanju sprememb v organizaciji, ki so v hitro spreminjajočem se okolju kot odprt 
sistem vse bolj izpostavljene nujnosti sprememb (Kavčič, 1991, str. 131). 
Lipičnik (1999, str. 205) pravi, da je organizacijska kultura ena globljih, najbolj razširjenih 
in najvplivnejših dimenzij organizacijske klime. Organizacijska kultura ima tudi svoje 
dimenzije, na osnovi katerih se prepozna kakšna je. Najpogosteje se v zvezi s temi 
dimenzijami omenjajo odnosi do dela, odnos do učinkovitosti odnos do tržišča , konkurence 
in podobno. 
Kultura organizacije zajema tiste osnovne značilnosti, ki vplivajo na delovanje in vedenje 
ljudi v organizaciji. Po različnem delovanju ustvarjajo ljudje in njihove delovne zahteve v 
medsebojni interakciji. Zaradi svojskosti organizacijske kulture se organizacije med seboj 
razlikujejo, tako kot se razlikujejo med seboj različne osebnosti.  Če organizacija nima 
ustrezne organizacijske kulture , ki bi zadovoljevala vse člane, ni sposobna v celoti izrabiti 
svojih potencialov. Ustrezna organizacijska kultura je konkurenčna prednost organizacije in 
sodobne organizacije vlagajo veliko truda v njeno oblikovanje in razvijanje (Ivanko, 2007, 
str. 93). 
Organizacijska kultura zmanjšuje negotovost članov organizacije, daje občutek identitete in 
pripadnosti, pospešuje medsebojno sodelovanje, povečuje motivacijo in stabilnost 
družbenega sistema v organizaciji, ji daje varnost in stabilnost, usmerja zaposlene in 
oblikuje njihovo vedenje (Ivanko, 2007, str. 109). 
Organizacijska kultura je razdeljena na štiri tipologije navaja Kavčič (2011, str. 72-74 po 
Cameronu in Quinnu): 
Hierarhična kultura temelji na birokratski organizacijski paradigmi. Vse v organizaciji je 
urejeno s pravili, nadrejeni ima vedno prav, odnosi med posameznimi organizacijskimi 
ravnmi so urejeni strogo hierarhično, odgovornost je vedno hierarhična, delovanje je 
neosebno, nižji je odgovoren višjemu. Omogoča visoko stopnjo urejenosti in preglednosti. 
Prevladuje predvsem v organizacijah z mehansko tehnologijo. 
Tržna kultura je pravo nasprotje hierarhični. Nastala je zaradi razvoja znanosti in 
tehnologije. Označuje organizacije, ki delujejo kot trg. Usmerjene so predvsem na navzven, 
na transakcije z zunanjimi deležniki, kot so kupci, dobavitelji, pogodbeniki. 
Najpomembnejša vrednota organizacije je dobičkonosnost. Glavni cilj pa so ustvariti 
konkurenčno prednost organizacije na trgu. 
Klanska kultura je bolj podobna kulturi družinskih firm. Zaposlene združujejo skupni cilji in 
vrednote. Tipični so timsko delo, visoka stopnja pri odločanju v podjetju in skrb podjetja za 
zaposlene. Zaposleni so organizirani v delovne time, ki so plačani glede na skupinski 
dosežek.  
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Ad hoc kultura odstopa od ostalih treh. Pomeni nekaj začasnega in enkratnega. Osnova 
takšne kulture je prepričanje, da je firma lahko uspešna le ob visoki stopnji inovacij, ki so 
podjetniško uspešne. Vedno znova je potrebna hitra prilagodljivost organizacije novim 
pogojem. Primerna je za področja, kjer se pojavljajo hitre spremembe, zato je potrebna 
tudi dinamičnost. Glavni cilj organizacije so spremenljivost glede na hitre in nepričakovane 
spremembe v okolju.  
 
 
Slika 2 : Tipologija organizacijske kulture 
 
Vir: Cameron in Quinn (1999, str. 32) 
 
2.2 VLOGA IN POMEN ORGANIZACIJSKE KULTURE 
Organizacijska kultura ima pomembno vlogo pri poslovanju posamezne organizacije. Vloga 
organizacijske kulture bi morala biti poznana vsem zaposlenim, ker bi tako lažje sprejemali 
kulturo za svojo in bi bilo to vodilo k uspešnejšemu in učinkovitejšemu poslovanju v 
organizaciji. 
Za organizacijsko kulturo je pomembno primerno vedenje, norme, prevladujoče vrednote, 
filozofija, pravila in organizacijska klima. 
Pomen organizacijske kulture je, da je vsaka druga kultura, dinamičen in spremenljiv pojav, 
čeprav naj bi predstavljala trajnost, kontinuiteto, ki živi dlje od generacije svojih 
oblikovalcev, vendar sama po sebi sploh ni statični pojav. Nastaja v vsakodnevnih 
interakcijah med člani organizacije in se v teh interakcijah tudi spreminja (Mesner Andolšek, 
1995, str. 134).  
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Kavčič (2005, str. 14) navaja, da lahko pomen organizacijske kulture opišejo tudi naslednje 
lastnosti, ki se nanašajo na organizacijsko kulturo. Organizacijska kultura je: 
 socialna tvorba in ni proizvod posameznika, ampak mnogih ali vseh članov organizacije 
in je rezultat posameznega in kolektivnega delovanja, 
 splošno sprejeta, saj so vsebine organizacijske kulture skupne in sprejete od vseh članov 
organizacije, kar pa ne pomeni, da ne obstajajo individualne razlike, 
 socialna dediščina v organizaciji, vsota prepričanja in vzorcev, se prenaša iz roda v rod 
ter v organizaciji nastaja postopno, 
 prilagodljiva oziroma le določene kulturne vsebine so dolgoročno trajne, druge 
prilagodljive in se spreminjajo, 
 zavestna in nezavedna ter sestavljena evaluativnih (vrednote, norme, obnašanja) in 
kognitivnih vidikov (znanje, izkušnje), 
 neposredno oprijemljiva in jo je možno spoznati le na posredne načine, 
 jo je mogoče obravnavati kot dosežek (organizacija ima kulturo), kot proces 
(organizacija je kultura), ali kot oboje. Obravnava in preučevanje organizacijske kulture 
na en ali drug način nam pove, kaj je v organizaciji enkratnega, tipičnega in posebnega, 
kar organizacijo ločuje od drugih, 
 se jo da naučiti, kar je bistveno za ohranitev in posredovanje kulturnih vsebin iz roda v 
rod oziroma novim članom organizacije. Pri procesu učenja kulture je pomembna 
aktivna vloga članov organizacije.  
 
Trevnova (2001, str. 89 in 90) navaja, da so za vzdrževanje kulture v organizaciji pomembni 
trije dejavniki: 
Izbira na novo zaposlenih. Organizacija mora izbrati novo zaposlene kandidate, ki imajo 
potrebna znanja, spretnosti za učinkovito delo v organizaciji in sposobnosti. S tem 
organizacija lahko zagotovi, da bodo vrednote novo zaposlenih v skladu z ostalimi 
zaposlenimi. 
Najvišji management ima velik vpliv na organizacijsko kulturo. S svojim načinom vedenja 
oblikujejo norme, k jih nato prenesejo na podrejene (Treven, 2001, str.89). 
Socializacija je potrebna za novo zaposlene v organizaciji, ki se še popolnoma ne prilegajo 
organizacijski kulturi, zato jih je potrebno vključiti v proces socializacije, da se podrobneje 
seznanijo z organizacijsko kulturo in se vanjo tudi vključijo(Treven, 2001, str. 90). 
Obstaja veliko opredelitev organizacijske kulture navaja Širceva (2011, str. 10). Zaradi tega 
se lahko povzame, da je pojem širok in težko opredeljiv. Večina avtorjev pa je enotnega 
mnenja, da gre pri organizacijski kulturi za skupen način razmišljanja in vedenja članov 
organizacije. Potrebno je tudi neprestano prilagajanje konkurenčnemu okolju, v katerem so 
vseskozi prisotne spremembe in izboljšave. 
Gruban (2012) navaja, da pri študiju projekta Human Synergitisc International so meritve 
organizacijske kulture pokazale vpliv treh različnih zvrsti organizacijskih kultur in njihov vpliv 
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na motivacijo, zavzetost zaposlenih, zadovoljstvo z delom, medsebojno sodelovanje, timsko 
delo, pripravljenost ostati v organizaciji in kakovost dela na ravni oddelkov in celotnega 
podjetja. Te tri zvrsti kultur označujejo naslednji slog vedenj:  
Konstruktivno kulturo spodbujajo medsebojno sodelovanje in pristop zaposlenih delovnim 
nalogam, na način, da se uresničijo potrebe posameznikov na višji ravni hierarhije potreb. 
Zato je pomembno  vključevanje družabnosti, doseganje rezultatov, samouresničevanje, 
humanistično spodbudna vedenja. Ti slogi odražajo razmišljanja in vedenja usmerjena na 
lasten razvoj in prispevajo k nivoju osebnega zadovoljstva, sposobnosti razvijati zdrave 
medsebojne odnose, uspešno sodelovanje z drugimi, učinkovito opravljanje nalog ter 
doseganje ciljev. Konstruktivna organizacijska kultura je odvisna od sposobnosti, da se drži 
svojih obljub tako s finančnega vidika, kot zvestobo in kakovosti zadovoljstva zaposlenih. 
Pasivno obrambna kultura nakazuje okolje, kjer zaposleni verjamejo, da morajo v odnosih 
z drugimi  delovati samozaščitniško brez ogrožanja lastne varnosti, kar vključuje odobritev 
za posameznikove odločitve, konvencionalna vedenja, izogibanje in odvisnost. Takšni slogi 
odražajo razmišljanja in vedenja zaposlenih, osredotočena na lastno varnost in razvijajo 
potrebe za osnovno varnost skozi interakcijo z drugimi ljudmi (Gruban 2012). 
Pri agresivno obrambni kulturi se od zaposlenih pričakuje, da do nalog pristopajo odločno 
in s tem zaščitijo svoj status in varnost. Vključujejo nasprotovanje, moč, tekmovalnost in 
perfekcionizem. Takšni slogi odražajo razmišljanja in vedenja, osredotočena na osebno 
promocijo, ohranjevanja statusa in položaja ter zadovoljevanje varnostnih potreb skozi 
izpolnjevanje nalog (Gruban 2012).  
Z ignoriranjem dejavnikov organizacijske kulture in osredotočanjem zgolj na zavzetosti 
zaposlenih se zamuja dragocene priložnosti in razkrivanja pomembnih vzvodov zavzetosti, 
pa tudi doseganje oprijemljivih poslovnih izidov, ki se včasih zmotno vežejo zgolj na 
zavzetost zaposlenih (Gruban, 2012). 
2.3 SESTAVINE ORGANIZACIJSKE KULTURE 
Sestavine organizacijske kulture so zelo pomembne za razvoj in nastanek vsake 
organizacije. Zaposleni morajo upoštevati te sestavine, saj bodo le tako uspešni in 
zadovoljni v organizaciji. 
Kultura v organizaciji nastaja kot proizvod skupinskega življenja. Skupno reševanje 
problemov, iskanje odgovorov na številna vprašanja organizacijskega delovanja ustvarja 
zgodovino organizacije in oblikuje njeno kulturo. Kulturo sestavljajo le tisti elementi, s 
katerimi se posamezniki strinjajo. In posamezniki, ki z ostalimi delijo in prakticirajo skupne 
predpostavke, prepričanja in vrednote, sestavljajo skupino, v nasprotnem primeru bo 
skupina drugače misleče in delujoče posameznike slej ko prej izvrgla. Pripadati določeni 
kulturi pomeni verjeti in delati iste stvari na podoben način kot vsi ostali (Mesner Andolšek, 
1995, str. 132). 
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Vrednote, ki so ena od temeljnih sestavin, ki vplivajo na obnašanje članov kulture. To so 
lahko različni predmeti, standardi ali kakovost, ki zadovoljijo določene potrebe kot so 
varnost, uživanje, zaupanje, spoštovanje in podobno, navaja Kavčič (1991, str. 133). 
Komunikacija je za uspešno delovanje v organizaciji zelo pomembna. Komunikacija med 
zaposlenimi je zelo pomembna, saj le tako uspešno rešujejo delovne naloge in težave. Poleg 
verbalnega načina komuniciranja je pomemben tudi neverbalni način (Kavčič, 1991, str. 
133). 
Tipični načini vedenja so širši vzorci vedenja v posamezni skupini in so enaki za vse člane 
določene skupine (Kavčič, 1991, str. 133).  
Jezik mora biti skupen za vse člane organizacije. Ni pomemben samo za medsebojno 
komuniciranje, ampak tudi za doživljanje okolice. 
Običaji in obredi se po navadi razvijejo v vsaki organizaciji kot oblika utrjevanja 
organizacijskih vrednot. Gre za določene organizacijske zadeve, kot so dogodki ob uspešnih 
poslovnih rezultatih in podobno (Kavčič, 1991, str. 133). 
Vzorniki se najdejo v vsaki organizaciji in predstavljajo ideale za vse zaposlene v organizaciji. 
Lahko so osebe ali skupine, ki imajo vlogo motivatorjev. Po navadi so to voditelji 
organizacije(Kavčič, 1991, str. 133). 
Izdelki in storitve so tudi ene izmed sestavin organizacijske kulture. Enačijo se z 
organizacijskim programom. Če v organizaciji pride do sprememb oziroma novih 
organizacijskih programov, to posledično privede tudi do sprememb v vrednotah in 
obnašanju (Kavčič, 1991, str. 133). 
Mesner Andolškova (1995, str. 23) po Schein-u navaja, da je kulturo razdelil na tri ravni in, 
da sicer: 
V prvo raven sodi vse, kar lahko vidimo, slišimo ali čutimo, ko pridemo v neko organizacijo. 
Vidni elementi so fizično okolje, načini obnašanja, oblačenja, rituali in slovesnost. Ta raven 
vključuje tudi načine, kako ljudje pristopajo drug k drugemu, mite in zgodbe o organizaciji. 
Stopnja prepoznavnosti elementov na tej ravni je zelo visoka, stopnja razumljivosti pa 
najnižja. Drugo raven predstavljajo sprejete vrednote, za katere organizacija pravi, da v 
njih verjame. Včasih se to izžareva v vidnih elementih kulture organizacije. Lahko se vidi v 
obliki rednih sestankov za zaposlene ali v ureditvi delovnega prostora. Tretjo raven  tvorijo 
predpostavke. Lahko postanejo nedvoumne in se zasidrajo v skupino, saj člani obnašanje, 





Slika 3 : Ravni organizacijske kulture 
 
Vir: Schein ( 2004, str. 26) 
 
2.4 RAZVIJANJE IN SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KULTURE 
Spreminjanje organizacijske kulture lahko v organizaciji privedejo različni vzroki kot so novi 
zakoni, spremembe v poslovanju, nove ideje. Spremembe morajo biti spremenljive za 
zaposlene, saj bodo le tako lahko sledili novim projektom. 
Mesner Andolškova (1995, str. 145) navaja, da se kulturne spremembe največkrat pojavijo 
v času intenzitete dogajanja v organizaciji ali njenem relevantnem okolju, bodisi da gre za 
finančno krizo, upadanje tržnih delcev, spremembe zakonodaje in podobno. Takšni dogodki 
niso trivialne narave, pač pa so zelo pomembni, saj lahko zagotavljajo opravičilo za prelom, 
ki bo sledil. Priskrbijo legitimno osnovo za izdatke za izobraževanje, nove sistemske rešitve, 
reorganizacije in odpuščanja. Spremembe, nove vizije, ideje, prepričanja in novi načini 
delovanja dobijo svoje opravičilo. Zelo pomembno pri pospeševanju kulturnih sprememb 
ima vidnost in očitnost kriterijev, ki merijo uspeh. Organizacije z jasnimi kriteriji in metodami 
merjenja uspeha se običajno bolje zavedajo in tudi reagirajo na takšno zgostitev dogodkov 
oziroma na kritične situacije in potencialne priložnosti.. V tem smislu se lahko iščejo razlike 
med organizacijami, ki delujejo v javnem sektorju in organizacijami, ki delujejo v zasebnem 
sektorju, kjer se kriteriji učinkovitosti močno razlikujejo. Nič manj ni pomembna 
razporeditev moči oziroma politična struktura v organizaciji, ki je odločilni dejavnik pri njeni 
sposobnosti spreminjanja. Dejstvo, da je moč v organizaciji skoncentrirana v rokah skupine 
posameznikov, je lahko ugodno ali pa neugodno dejstvo in lahko predstavlja veliko 
potencialno oviro za procese uvajanja sprememb. Spremembe vodstva so največkrat 
izhodiščna točka organizacijskega razvoja. Novo vodstvo prinese s  seboj nove ideje, 
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recepte za uspeh, vizije prihodnosti in drugačne izkušnje. Kulturno spremembo zelo olajša 
nova organizacijska strategija. 
Pri vsem je potrebno razumeti odpore do kulturnih sprememb. Sem sodijo strah pred 
neznanim, obstoječe percepcije in navade, nezaupanje in negotovosti med zaposlenimi, 
vznemirjanje družbenih odnosov v organizaciji, spremembe strukturne moči in investiranih 
interesov pa tudi pomanjkanje virov za spreminjanje in celo najrazličnejši med organizacijski 
dogovori o želenem. Vse to lahko predstavlja oviro v procesih spreminjanja. Odstranjevanje 
ovir pa zahteva čas in dosti energije. Ko se govori o kulturnih spremembah, še zdaleč ni 
potrebno, da se spremeni celotna substanca in vse oblike obstoječe kulture. Lahko se 
obstoječi elementi pojavijo v novi konfiguraciji, pa se že lahko govori o kulturni spremembi. 
Po drugi strani pa je dobro ohraniti elemente stare kulture in s tem ohranjati neke vrste 
kontinuiteto s preteklostjo (Mesner Andolšek,1995, str. 145). 
Nobena organizacija ne bi spreminjala svoje kulture zaradi nje same, temveč so razlogi za 
njeno spreminjanje največkrat ravno uvajanje novih strategij. Običajno se izkaže, da so bile 
kulturne spremembe posledica vpeljave novih metod dela, sistemov in struktur v 
organizaciji, novih ljudi in podobno. Kultura se je največkrat spreminjala posledično oziroma 
naključno. Velikokrat pa so se vodilni v organizacijah vendarle zavedali, da nove strategije 
zahtevajo spremembo stališč, prepričanj in predpostavk zaposlenih. Da bi se spremenila 
kultura organizacije, je potrebno spremeniti določeno količino skupnih prepričanj, stališč, 
vrednot in najrazličnejših kolektivnih praks kot so različni rituali, običaji, navade, obredi. 
Med najpogostejše načine se lahko prištevajo kadrovske spremembe, prerazporeditve, 
poskuse neposrednega vplivanja na stališča zaposlenih, spreminjanje obnašanja, 
spremembe sistemov, struktur in tehnologij ter spreminjanje zunanje podobe organizacije 
(Mesner Andolšek, 1995, str. 138, 139).  
Izziv za vse zaposlene je, razumeti zakaj se stvari tako počne, kateri dejavniki vplivajo na 
odpor do sprememb in v kakšni meri se uvedene spremembe ohranjajo. Da bi lahko bila 
uspešnost pri uvajanju sprememb v organizaciji, se mora razumeti procese kolektivnega 
mišljenja, ki določajo ravnanja posameznika na določeni ravni (Mesner Andolšek, 1995, str. 
23). 
Organizacijska kultura je relativno trden pojav, zato jo je težko spremeniti. V organizaciji ni 
mogoče izvesti večjih sprememb, ne da bi prišlo do sprememb organizacijske kulture. 
Spremembe, ki bi organizacijo spremenile iz podpovprečne v nadpovprečno uspešno, ni 
mogoče izvesti brez sprememb kulture. Organizacijska kultura je spremenljiva. Organizacija 
ne bi mogla preživeti, če se ne bi prilagajala okolju. Potrebne spremembe so povezane z 
življenjskim ciklusom organizacije. Ko organizacija doseže svoj vrh in se začnejo procesi 
propadanja, mora, če hoče preživeti, začeti nov ciklus razvoja. Srečuje se s podobnimi 
primeri kot na začetku predhodnega ciklusa, le da na novi kakovostni ravni. Ne gre več za 
oblikovanje organizacijske kulture ampak za spreminjanje, ki poleg oblikovanja nove kulture 
zahteva predhodno odstranitev stare. Proces spreminjanja organizacijske strukture zahteva, 
da se njene sestavine spravijo z ravni praktične zavesti na raven pozorne zavesti in šele 
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potem jo je mogoče spremeniti. Ključno vlogo ima vodstvo, ki mora oblikovati novo kulturo 
(Kavčič, 1991, str. 136). 
Brejc (2000, str. 247) pravi, da je zaposlenim, ki so proti spremembam, potrebno dati 
možnost dodatnega izobraževanja in usposabljanja. Pomembna pa je tudi sprotna 
obveščenost o vseh nameravanih spremembah, ki sledijo. Vodilno osebje mora vedno trdno 
verjeti v zastavljene cilje, saj bo le tako kos vsem odporom. 
Ivanko (2006, str. 148) navaja, da mora biti organizacija dela prilagojena in urejena tako, 
da lahko zaposleni s čim manj truda dosežejo dobre rezultate.    
Kavčič (2011, str. 123) navaja najpogostejše razloge za upiranje spremembam: 
Neobveščenost o spremembah sledi, če zaposleni niso pravočasno seznanjeni s 
spremembami, zato se potem lahko v organizaciji hitro pojavijo govorice o morebitnih 
spremembah, ki lahko pripeljejo do napačnih dvomov, zato je potrebna pravočasna 
obveščenost zaposlenih. 
Bojazen pred neugodnimi ekonomskimi posledicami. Nekateri zaposleni se spremembam 
upirajo, saj bi to lahko spremenilo njihov ekonomski položaj, ki so si ga vzpostavili v 
organizaciji (Kavčič (2011, str. 123). 
Bojazen pred socialnimi neugodnostmi. Morebitne spremembe lahko vplivajo na socialne 
povezave, ki so jih zaposleni vzpostavili v organizaciji, okolju in družini (Kavčič (2011, str. 
123). 
Bojazen pred neznanim. Nekateri zaposleni se spremembam upirajo ravno zaradi tega, ker 
se bojijo, kaj bo to prineslo in spremenilo v organizaciji (Kavčič (2011, str. 123). 
Nestrinjanje z metodo uvajanja sprememb. Za organizacijo je pomembno, da uvede takšno 
metodo, ki ustreza zaposlenim, da se ne bodo upirali zaradi nestrinjanja z metodami (Kavčič 
(2011, str. 123). 
Druge neprijetnosti. Pri vsakem posamezniku vedno terja spreminjanje določene 
spremembe pri življenjskemu ritmu (Kavčič (2011, str. 123). 
Branden (2000, str. 110) navaja, da spremembe predstavljajo izziv in novi izzivi, s katerimi 
se sooča organizacija, morajo biti vidni kot priložnost. 
Uspešne organizacije raje ustvarjajo in usmerjajo. Nekatere družbe ustvarjalnost in učenje 
spodbujajo tudi z zakladnico znanj in idej, kamor zaposleni posredujejo o novih produktih 
in tehnologijah (Dimitrovski e tal., 2005, str. 139). 
Morgan (2004, str. 258) pravi, da veljavni sistem odločanja popolnoma zavre nov razvoj 
dogodkov, čeprav se zaposleni borijo za novo ureditev. Če jim uspe ustvariti okoliščine, v 
katerih si lahko pridobijo več anatomije in vpliva, obstaja možnost, da uveljavijo novo 
pravico, pri čemer se bo trenutna organiziranost spremenila. V nasprotnem primeru pa 
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prevlada stara ureditev in omejen poskus vpeljave novih pravic zaposlenih bo dodan kot 
spisek neuspelih pobud znotraj organizacije. 
Zaposleni se včasih niso sposobni prilagajati novim razmeram in takšni po navadi 
dolgoročno ne morejo ostati v organizaciji. Res je, da so spremembe vse bolj aktualne, tudi 
zaradi novih informacijskih tehnologij, in če želi organizacija ostati, se spremembam ne sme 
odpovedati (Gospodarski vestnik, 2006, str. 26).  
Zaupanje in razumevanje bi bilo brez vednosti, če ne bi bilo spodbude vodstva. Tako je 
lahko tudi z ohranitvijo enot, ki deluje vsaka zase. Zaradi zaupanja so ljudi občasno 
premestili iz ene enote v drugo, kar se je izkazalo, da so se med seboj še bolje spoznali in 
to je izboljšalo tudi medsebojne odnose (Turner, 2004, str. 133).  
Tushman in O´Reilly (1998, str. 20) navajata, da ni nujno, da je organizacijska kultura nekaj 
stalnega, saj lahko različni izzivi oziroma spremembe zahtevajo drugačne kulture. Vodstvo 
organizacije mora kulturi dopuščati tudi možnost spreminjanja, kar so že ustvarili oziroma 
vnašanja novosti. S tem organizacijo pripravijo na nove izzive. 
Nekateri posamezniki se nikakor ne morejo sprijazniti in med takimi zaposlenimi zavlada 
stres. V življenju je tako, da so spremembe vsakdanje in vsak se nekako sprijazni z njimi, 
ko se sprememba zgodi na delovnem mestu. To je za zaposlenega najbolj občutljivo 
področje in od tega je tudi odvisnost njegovih nalog, če jih bo opravljal še naprej uspešno 
ali ne (Schmidt, 2008). 
Nove kulture navaja Mesner Andolškova (1995, str. 147) se lahko oblikujejo na dva načina:  
 Ustanovitelji oblikujejo kulturno substanco, torej z novo strategijo in ideologijo 
sooblikujejo nove kulturne forme, ki vplivajo na zaposlene. V tem primeru se 
govori o nameravani in premišljeni spremembi. Pri tem načinu spreminjanja igra 
glavno vlogo vodstvo. 
 Kultura in njene forme se spontano pojavljajo v družbeni interakciji, ko se rešujejo 
problemi notranje integracije in zunanje adaptacije in se ohranja kot del skupnega 
mišljenja. Tu so vsi zaposleni sooblikovalci kulture preprosto s tem, da so člani 
organizacije in v njej delujejo. 
»Za uspešno organizacijo se je potrebno prilagoditi novim razmeram v organizaciji in ker so 
spremembe skoraj vsakdanje, jih je potrebno sprejeti kot izziv in ne kot strah pred določeno 
spremembo. Tudi narava sprejema in se sooča z raznimi posegi v prostor, torej se mora 
tudi organizacijska kultura spreminjati in dopolnjevati, da se lahko uresničujejo dane 
obljube.« (Kranjc, 2013). 
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3 GEODETSKA UPRAVA 
3.1 ZGODOVINA GEODEZIJE 
Edenski vrt je bil prvi del označene zemlje v zgodovini. Biblija nakazuje, da so bili geodeti 
dejavni v Izraelu, kjer so označevali meje in lastništvo. Rimljani so imeli boga Termina, ki 
je bdel nad mejami, njegov simbol pa je bil kamen. Rimski akvadukti in ceste, od katerih 
mnogi še vedno obstajajo, pričajo o osupljivih dosežkih staroveških Rimljanov na področju 
geodezije. S skromno opremo so zgodnji geodeti dosegli nekaj odličnih rezultatov (JW, 
2002). 
Okoli leta 200 pr. n. š. je grški astronom, geograf in matematik Eratosten izračunal obseg 
Zemlje. Okoli leta 62 n. š. je Heron iz Aleksandrije v knjigi Dioptra pojasnil, kako je v 
geodeziji uporabna geometrija, kar dobesedno pomeni zemljemerstvo. Med letoma 140 in 
160 n. š. je Ptolemaj Klavdij po Hiparhovi metodi navedel okoli 8000 krajev v tedanjem 
znanem svetu, skupaj z njihovimi zemljepisnimi širinami in dolžinami. V 18. stoletju je 
družina Cassini v razdobju štirih generacij uspešno izvedla prve znanstvene narodne izmere 
Francije in naredila La Carte de Cassini. V knjigi The Shape of the world piše, da je Francija 
povedla v znanstveni kartografiji, sledila ji je Britanija, nato pa še tesno za njo avstrijska in 
nemška država. V drugih delih Evrope so narodne geodetske izmere postale priljubljene v 
prvih desetletjih 19. stoletja. Zunaj Evrope so velike trigonometrične izmere izvedli v Indiji 
leta 1817 in tako dokončali kartografiranje Indije. Vodil jo je George Everest, po katerem 
je bila preimenovana najvišja gora na svetu (JW, 2002). 
Nekatere razmere, v katerih so delali ti zgodnji geodeti, so bile vse prej kot idealne. Delo 
Historical Records of the Survey of India do leta 1861 razkriva, da je geodetsko skupino 
pogosto prizadela mrzlica in le vsak 70. delavec naj bi se vrnil v Anglijo. Druge geodete so 
napadle divje živali ali pa so doživljali hudo lakoto. Kljub temu sta može privlačila delo na 
prostem in neodvisnost, ki jim jo je prinašalo geodetsko delo (JW, 2002). 
Neka skupina Indijcev, znana kot panditi, je v zgodovini postala še posebej pomembna 
zaradi svojega presenetljivega dela v Nepalu in Tibetu. Ti geodeti so vstopali v deželo pod 
pretvezo, da so budistični lame ali duhovniki, saj so odloki in dogovori tujcem prepovedovali 
vstop v te dežele. Za to tajno delo je moral vsakdo vaditi, da je na razdalji 1,6 kilometra 
prehodil natanko 2000 korakov. Pri štetju korakov in izračunavanju razdalje so si pomagali 
z vrvico s sto nanizanimi kroglicami (JW, 2002). 
Mnogi posamezniki, kot nekdanji ameriški predsedniki Washington, Jefferson in Lincoln so 
se do neke mere ukvarjali z geodezijo. Nekateri celo Lincolnov politični uspeh delno  
pripisujejo njegovemu raziskovalnemu delu, ki ga je povezalo s sorojaki (JW, 2002). 
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3.2 PREDSTAVITEV GEODETSKE UPRAVE 
Geodetsko upravo Republike Slovenije (GURS) vodi generalni direktor in je organ v sestavi 
Ministrstva za okolje in prostor. Sestavljena je iz dvanajstih območnih Geodetskih uprav in 
štirih uradov.    
 
Slika 4 : Organizacijska shema GURS 
 
 
Vir: GURS (2014, str. 8) 
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Glavni urad 
Glavni urad ima nalogo, da opravlja strokovne, tehnične upravne in nadzorstvene naloge v 
zvezi s povezovanjem baz prostorskih podatkov, izdajo podatkov in potrdil v analogni in 
digitalni obliki, elektronskim poslovanjem s prostorskimi podatki, prostorsko podatkovno 
infrastrukturo, informatizacijo geodetske službe, upravljanja z informacijsko in 
telekomunikacijsko infrastrukturo, zagotavljanja sistemske, aplikativne in uporabniške 
podpore in izobraževanjem na področju informatike (GURS, 2014, str. 9). 
Zagotavlja pomoč pri reševanju pravnih zadev vseh uradov in Območnih geodetskih uprav, 
pri finančnem poslovanju, pri javnih naročilih, kadrovskih zadevah, izobraževanju, 
pisarniškem poslovanju in drugih nalogah organizacijskega značaja, ki so pomembne za 
delovanje organizacije (GURS, 2014, str. 9). 
 
Slika 5 : Sedež Geodetske uprave Republike Slovenije 
 
Vir: GURS (2008, str. 8) 
 
Urad za nepremičnine 
Urad za nepremičnine skrbi in vodi koordinacijsko delo nepremičninskega področja na vseh 
dvanajstih lokacijah Območnih geodetskih uprav. Njegove naloge so vodenje zemljiškega 
katastra, katastra stavb, registra nepremičnin, evidence o državni meji,  registra prostorskih 
enot in evidence hišnih številk. Urad za nepremičnine sodeluje pri delu meddržavnih komisij 
ter skrbi za izobraževanje in  usposabljanje uslužbencev Geodetske uprave Republike 





Slika 6 : Podatki Geodetske uprave Republike Slovenije 
 
Vir: GURS (2008, str. 5) 
 
Urad za množično vrednotenje nepremičnin 
Naloge urada za množično vrednotenje nepremičnin je določanje indeksov vrednosti 
nepremičnin in spremljanje slovenskega nepremičninskega trga. Na podlagi podatkov 
registra nepremičnin omogoča izračun tržne vrednosti nepremičnin in indeksov vrednosti 
nepremičnin. Evidenca trga nepremičnin je večnamenska javna zbirka podatkov  o 
sklenjenih kupoprodajnih in najemnih pravnih poslih in se vodi zaradi zagotavljanja 
podatkov o realiziranih cenah in najemninah na trgu nepremičnin, za namene množičnega 
vrednotenja ter za druge javne namene, določene z zakonom (GURS, 2014, str. 10). 
 
Slika 7 : Nepremičnine 
 
Vir: Digi Data (2014) 
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Urad za geodezijo 
Urad za geodezijo skrbi za državni geodetski referenčni sistem ter skrbi za vzdrževanje 
državne meje.  Skrbi za vzpostavitev in vzdrževanje državnega koordinatnega sistema in za 
njegovo dostopnost uporabnikom javnega in zasebnega sektorja preko sistema stalnih 
postaj za satelitsko določanje položaja in drugih geodetskih mrež (GURS, 2014, str 10, 11). 
Izvaja naloge, povezane s prehodom na evropski koordinatni sistem European Spatial 
Reference System in povezuje državni koordinatni sistem s sistemi sosednjih držav. Pri 
terenskih delih izvaja vzpostavitev horizontalne in višinske (geometrične in fizikalne) 
sestavine državnega koordinatnega sistema. Zagotavlja transformacijske parametre med 
obstoječim starim državnim in evropskim novim koordinatnim sistemom in za potrebe 
kontrol zajema prostorske podatke  Geodetske uprave. Vodi zbirko podatkov o geodetskih 
točkah in topografskih podatkov. Zagotovitev izdelave državnih topografskih in 
kartografskih izdelkov za potrebe države, resorjev in lokalne samouprave je v pristojnosti 
urada za geodezijo (GURS, 2014, str 10, 11). 
 
Slika 8 : Geodetske meritve 
 
Vir: GURS (2008, str. 56) 
 
 
Urad zagotavlja skladnost temeljne geoinformacijske infrastrukture z evropskimi 
smernicami. Vodi evidenco o državni meji in izvaja dela, ki se nanašajo na označitev, obnovo 
in vzdrževanje državne meje z Italijo, Avstrijo in Madžarsko. Pripravlja predpise iz svojih 
področij dela in sodeluje v evropskih in meddržavnih projektih na teh področjih (GURS, 
2014, str 10, 11). 
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Slika 9 : Specialni glavni mejni znak 
 
Vir: Geodetski vestnik (2004, str. 371) 
Območne geodetske uprave 
»Območne geodetske uprave vzpostavljajo, vodijo in vzdržujejo zemljiški kataster, kataster 
stavb, register prostorskih enot in druge z zakoni določene zbirke podatkov, izdajajo 
podatke iz zemljiškega katastra, katastra stavb, registra prostorskih enot in drugih zbirk 
podatkov.  
 Vodijo upravne postopke in odločajo v upravnih zadevah v okviru svojih pristojnosti na 
prvi stopnji.  
 Zagotavljajo strokovno pomoč strankam in informirajo uporabnike.  
 Sodelujejo pri načrtovanju in programiranju geodetskih del, predvsem v sodelovanju z 
lokalnimi skupnostmi.  
 Koordinirajo delo v geodetskih pisarnah.  
 Opravljajo posamezne naloge finančnega poslovanja, kadrovskih zadev, pisarniškega 
poslovanja in druge naloge organizacijskega značaja.  
 Opravljajo druge naloge, ki jih določi generalni direktor Geodetske uprave Republike 
Slovenije.  
Območne geodetske uprave opravljajo naloge sprejemanja vlog, informiranja, izdajanja 
podatkov strankam in opravljanja posameznih dejanj v upravnih postopkih, ki so povezana 
z neposrednim stikom s stranko na svojih sedežih in v vseh geodetskih pisarnah.« (GURS, 
2014, str. 11). 
 
Slika 10 : Teritorialna razdelitev območnih geodetskih uprav 
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Vir: GURS (2014, str. 11) 
«Zakon o upravi (Ur. l. RS, št. 67-2393/1994, 20/1995, Odl.US: U-I-285/94-105, 29/1995-
ZPDF, 80/1999-ZUP, 52/2002-ZDU-1, 56/2002) je prinesel upravne enote. Dotedanje 
občinske uprave, ki so izvajale naloge iz državne in lokalne pristojnosti na prvi stopnji, so 
se razdelile na upravne enote in občine. V več valovih so se v nadaljnjih letih ustanovile  
nove občine, ki so izvajale (in še danes izvajajo) naloge iz lokalne pristojnosti. Geodetska 
služba je bila istega leta združena v enovit upravni organ: Geodetsko upravo Republike 
Slovenije v sklopu Ministrstva za okolje in prostor. Geodetska uprava Republike Slovenije je 
bila razdeljena na 12 območnih geodetskih uprav (OGU), te pa so dobile na lokacijah 
dotedanjih občinskih geodetskih uprav svoje dislocirane enote. Takšna organiziranost velja 
tudi danes.« (Slak et al., 2008, str. 15). 
3.3 POMEMBNE DEJAVNOSTI GEODETSKE UPRAVE 
Zemljiški kataster 
»Povezuje stvarne pravice na nepremičninah oziroma zemljiščih, ki jih vodi zemljiška knjiga, 
z lokacijo v prostoru – umesti lastnino v prostor, oziroma prostor poveže z lastnikom. 
Osnovna enota za vodenje podatkov v zemljiškem katastru je katastrska občina. Vsi podatki 
zemljiškega katastra na območju Republike Slovenije so enotno opredeljeni s šifro 
katastrske občine in z identifikatorjem podatka znotraj katastrske občine. Parcela je 
osnovna enota zemljiškega katastra. Leži znotraj ene katastrske občine. V zemljiškem 
katastru je evidentirana z mejo parcele in označena s parcelno številko. Parcelna številka je 
identifikacijska oznaka parcele.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
Meja parcele so daljice, ki tvorijo zaključen poligon in razmejujejo zemljišče parcele od 
sosednjih parcel. V zemljiškem katastru se meja evidentira s koordinatami 
zemljiškokatastrskih točk. Zemljiškokatastrska točka je točka, ki definira mejo parcele in 
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ima koordinate v državnem koordinatnem sistemu. V zemljiškem katastru se vodijo za vsako 
parcelo podatki o meji, površini, parcelni številki, lastniku, dejanski rabi, zemljišču pod 
stavbo in boniteti zemljišč (Geodetska uprava RS, 2011). 
»Zemljiški kataster prikazuje meje parcel in parcelnih delov ter parcelne številke. Podatki 
so v državnem koordinatnem sistemu. Natančnost je odvisna od vrste katastra, načina 
izmere in merila katastrskega načrta, ki je bil vir za izdelavo prikaza. Podatki se vodijo in 
vzdržujejo za celo Slovenijo.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
Kataster stavb 
Temeljna evidenca podatkov o stavbah in delih stavb je kataster stavb in se povezuje z 
zemljiškim katastrom in zemljiško knjigo. V katastru stavb se evidentirajo podatki o stavbah 
in delih stavb. Stavba je objekt, v katerega lahko človek vstopi in je namenjen njegovemu 
stalnemu ali začasnemu prebivanju, opravljanju poslovne in druge dejavnosti ali zaščiti ter 
ga ni mogoče prestaviti brez škode. Posamezen del stavbe je prostor oziroma skupina 
prostorov v stavbi, ki se lahko samostojno pravno ureja. Kot del stavbe se v katastru stavb 
evidentirajo tudi skupni deli (Geodetska uprava RS, 2011). 
Kataster stavb je podatkovna evidenca o stavbah in o delih stavb. Identifikacijska oznaka, 
lastnik, upravljavec, dejanska raba, lega in oblika stavbe, številka stanovanja in poslovnega 
prostora ter povezave z registrom prostorskih enot, zemljiškim katastrom in povezava z 
zemljiško knjigo so pomembni katastrski podatki. Podatki o stavbah in delih stavb se vodijo 
v centralni bazi katastra stavb, ki je povezana z registrom prostorskih enot in zemljiškim 
katastrom. Preko internetne aplikacije imajo do baze dostop vse območne geodetske 
uprave in pisarne. Podatke o stavbi in delih stavbe mora posredovati geodetski upravi 
investitor gradnje najkasneje v 30 dneh po izvedbi vseh zaključnih gradbenih del oziroma 
ob začetku uporabe, če je ta pred zaključkom gradbenih del. Podatke o izvedenih 
spremembah mora posredovati lastnik, imetnik stavbne pravice ali upravnik v 30 dneh po 
izvedenih spremembah (Geodetska uprava RS, 2011). 
Pravilnik o vpisih v kataster stavb »(Uradni list RS, št. 22/2007 in 32/2009) podrobneje 
določa vsebino in sestavine elaborata za vpis v kataster stavb, podrobneje določa podatke 









Register prostorskih enot (RPE) 
Podatkovna baza »Registra prostorskih enot je baza z lokacijskimi in opisnimi podatki. V 
registru so evidentirane tudi vse hišne številke in  se povezuje s katastrom stavb.« 
(Geodetska uprava RS, 2011). 
Register prostorskih enot vsebuje hišno številko, prostorski okoliš, statistični okoliš, naselje, 
občina, upravna enota ,območje vodenja Registra prostorskih enot, katastrsko občino in 
državo (Geodetska uprava RS, 2011).  
Šifrant je sestavljen iz šifranta prostorskih enot, to je šifra in ime prostorske enote ter 
šifranta ulic kar vsebuje šifro in imena ulic (Geodetska uprava RS, 2011). 
»Register prostorskih enot je nastal z nadgradnjo Registra območij teritorialnih enot (ROTE) 
in evidence hišnih številk (EHIŠ), ki sta ju vzpostavila statistika in geodetska dejavnost na 
začetku 80-ih let.  Osnova Registra prostorskih enot je integrirana podatkovna baza z 
lokacijskimi in opisnimi podatki, ki je bila vzpostavljena leta 1995. Ob vzpostavitvi se je 
začelo tudi njeno vzdrževanje.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
»Centralno bazo, ki se imenuje tudi delovna baza, vzdržujejo geodetske pisarne, območne 
geodetske uprave in glavni urad preko lokalnih baz s pomočjo aplikacij za vodenje, 
vzdrževanje in izdajanje podatkov Registra prostorskih enot (RPE) in hitrega 
komunikacijskega omrežja državnih organov po principu distribuiranih baz podatkov. Na 
Ministrstvu za javno upravo je vzpostavljena uporabniška baza Registra prostorskih enot, ki 
je kopija centralne baze na glavnem uradu.  V uporabniško bazo se enkrat dnevno zapišejo 
vse spremembe, ki so bile izvedene v delovni bazi. Baza je namenjena uporabnikom za lažje 
dostopanje do podatkov Registra prostorskih enot, ima pa tudi funkcijo zaščitne kopije 
baze.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
Evidenca trga nepremičnin (ETN) 
Evidenca trga nepremičnin je »večnamenska  javna zbirka podatkov o kupoprodajnih in 
najemnih pravnih poslih z nepremičninami. Cilj evidence trga nepremičnin je bolj 
kakovostno evidentiranje realiziranih cen in najemnin vseh tržnih poslov z nepremičninami 
na slovenskem trgu, na dolgi rok. Namen evidence trga nepremičnin je dostopnost in 
preglednost podatkov o realiziranih tržnih cenah in najemninah ter njihova nadaljnja 
obdelava za potrebe množičnega vrednotenja nepremičnin.« (Geodetska uprava RS, 2011).   
Prečiščeni in izboljšani podatki o doseženih tržnih cenah in najemninah so osnovni  podatki 
za določanje posplošene tržne vrednosti nepremičnin z metodami množičnega vrednotenja, 
ter za izračunavanje indeksov cen in indeksov vrednosti nepremičnin (Geodetska uprava 
RS, 2011). 
»Evidence trga nepremičnin o dejanskih kupoprodajnih cenah so ključni podatki za statistike 
gibanja cen nepremičnin, ter analize in raziskave slovenskega trga nepremičnin, ki jih 
izvajajo različni državni organi (Geodetska uprava Republike Slovenije, Statistični urad 
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Republike Slovenije, Banka Slovenije, Urad za makroekonomske analize in razvoj).« 
(Geodetska uprava RS, 2011). 
»Informacije o dejanskih realiziranih cenah in najemninah nepremičnin pa bodo 
nepogrešljive tudi za vse poslovne subjekte na trgu nepremičnin (banke, investitorji, 
nepremičninski posredniki), ter vse ostale aktivne ali potencialne ponudnike, kot tudi kupce 
nepremičnin.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
Register nepremičnin 
»Register nepremičnin je javna zbirka podatkov o nepremičninah, ki na enem mestu 
evidentira dejanske podatke o vseh nepremičninah. Nepremičnina je lahko samostojno 
zemljišče (parcela)  zemljišče s pripadajočimi sestavinami  (npr. parcela z enodružinsko 
hišo), stavba  (npr. stavba s stavbno pravico ali del stavbe (npr. stanovanje). Vsi deli ene 
nepremičnine (zemljišča in deli stavb) imajo enako lastništvo. V registru nepremičnin so 
prevzeti podatki popisa, podatki zemljiškega katastra, katastra stavb, zemljiške knjige in 
nekaterih drugih javnih evidenc, ter podatki, ki jih dnevno posredujejo lastniki nepremičnin. 
V registru nepremičnin so vpisani tudi podatki o osebah, ki so verjetno lastnik nepremičnine. 
Predvsem to velja za stanovanja in druge dele stavb, ki lastništva nimajo vpisanega v 
zemljiško knjigo. Podatki o stavbah in delih stavb, ki so vpisani samo v registru nepremičnin, 
lastniku ne zagotavljajo pravne varnosti, saj ne predstavljajo podlage za vpis lastništva v 
zemljiški knjigi. Podatki v registru nepremičnin, ki niso prevzeti iz katastrov ali zemljiške 
knjige, niso povsem zanesljivi.« (Ministrstvo za okolje in prostor, 2016)  
»Evidentiranje nepremičnin poteka preko postopkov rednega vodenja in vzdrževanja treh 
nepremičninskih evidenc in sicer katastra stavb, zemljiškega katastra in registra 
nepremičnin. Z rednimi vpisi v kataster stavb in zemljiški kataster lastniki istočasno 
posredujejo tudi podatke za register nepremičnin in si obenem zagotovijo tudi podlago za 
vpis lastništva v zemljiški knjigi. Podatke o stavbah in delih stavb, lahko lastniki nepremičnin 
vpišejo v Register nepremičnin tako, da izvedejo redni vpis v kataster stavb ali pa izpolnijo 
vprašalnik registra nepremičnin.« (Ministrstvo za okolje in prostor, 2016).  
»V Registru evidence nepremičnin evidentirane podatke o geometriji in proizvodnji posebnih 
nepremičnin Geodetska uprava pridobiva od pristojnih ministrstev, če jih ti vodijo v primerni 
obliki in kakovosti; sicer pa z vprašalniki od lastnikov, upravljavcev, uporabnikov oz. 
najemnikov, to je subjektov, ki na nepremičnini opravljajo poslovno dejavnost. V primeru, 
da jih ne pridobi pravočasno oz. pridobi nerazumljive, nepopolne ali nepravilne podatke, jih 
določi na osnovi Metodologije vodenja in vzdrževanja Registra nepremičnin.« (Geodetska 





Posredovanje geodetskih podatkov 
»Registriranim uporabnikom je namenjeno posredovanje geodetskih podatkov. »S 
posebnimi spletnimi storitvami, ki omogočajo varen in kontroliran dostop, je omogočeno 
posredovanje podatkov iz sistema distribucije v sistem uporabnika. Na podlagi zahtev, ki jih 
posreduje uporabnik, se iz sistema distribucije izdelajo standardizirane datoteke, ki jih nato 
uporabnik sam kopira v svoj sistem.« (GURS, 2010, str. 25). 
Elektronski dostop podatkov 
»Po spletu je Geodetska uprava Republike Slovenije vzpostavila kot računalniško podprt 
distribucijski sistem, ki je na Ministrstvu za javno upravo kot del državnega informacijskega 
sistema. Sistem zagotavlja dostop do podatkov na različne načine. V distribucijsko okolje 
so vključene tako rekoč vse podatkovne zbirke: zemljiški kataster, kataster stavb, register 
prostorskih enot z naslovi, register zemljepisnih imen, geodetske točke, evidenca trga 
nepremičnin, zbirni kataster, gospodarske javne infrastrukture ter vektorski in rastrski 
topografski podatki. Zagotovljeno je njihovo redno dnevno vzdrževanje, zagotovljen je 
varen in kontroliran dostop tudi do osebnih podatkov ter uporabljene posamezne rešitve, 
izdelane skupno v okviru e-uprave. Sistem distribucije je ločen od produkcijskih podatkov 
ter tako čim bolj neodvisen od sistemov in sprememb v produkciji, od organizacije 
ponudnikov podatkov in sprememb v načinih vodenja ter vzdrževanja podatkov. Z izdelavo 
in uporabo posebnih vmesnikov, spletnih storitev in uporabniških aplikacij omogoča 
preprosto, varno in pravilno uporabo geodetskih podatkov.« (Geodetska uprava RS, 2011). 
»Geodetska uprava omogoča svojim uporabnikom elektronski dostop do podatkov  prek 
spleta na dva načina; vpogled v podatke in posredovanje podatkov (prenos podatkov v 
sistem uporabnika). Za vse podatke redno vodi in vzdržuje metapodatke, ki so uporabnikom 
dostopni na prenovljenem spletnem portalu Geodetske uprave Republike Slovenije.« 
(GURS, 2008, str. 31). 
»Prenovljeni spletni portal je vstopna točka do informacij, storitev in aplikacij v povezavi z 
geodetskimi podatki in podatki o nepremičninah. Spremenjena pa ni samo njegova podoba; 
prenovljeni portal namreč ponuja več vsebine in s svojo zasnovo omogoča uporabnikom 
lažjo ‘navigacijo’ in hitrejšo pot do želene informacije.« (GURS, 2008, str. 31). 
»Brezplačen vpogled v kartografske podatke omogoča vsakemu uporabniku brezplačno 
iskanje določene lokacije in prikaz te lokacije na izbrani kartografski podlagi (ortofoto, 
temeljni topografski načrt, državne topografske karte ipd.). Iskanje lokacije je mogoče na 
dva načina, in sicer po naslovu ali zemljepisnem imenu. Tako je na primer mogoče z vnosom 
podatkov o naslovu stavbe pogledati njeno sliko in lokacijo na ortofoto načrtu.« (GURS, 
2008, str. 32). 
»Javni vpogled je vpogled v zadnje vpisane podatke zemljiškega katastra, katastra 
stavb,registra prostorskih enot, zbirnega katastra gospodarske javne infrastrukture in 
prometa z nepremičninami na podlagi identifikatorja nepremičnine (parcelna številka, 
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številka stavbe oziroma dela stavbe ali naslova). Storitev je brezplačna in je javno 
dostopna.« (GURS, 2008, str. 33). 
»Osebni vpogled omogoča posamezniku brezplačen vpogled v grafične in opisne podatke o 
nepremičninah, ki so v njegovi lasti in kot take vodene v geodetskih evidencah. S pomočjo 
tovrstnega vpogleda je vsakomur omogočeno, da ob izkazu identitete z ustreznim digitalnim 
spletnim potrdilom preveri pravilnost vpisanih podatkov v zemljiškem katastru, katastru 
stavb in registru prostorskih enot ter ob ugotovljenih pomanjkljivostih ustrezno ukrepa.« 
(GURS, 2008, str. 33). 
»Vpogled za registrirane uporabnike omogoča vpogled v vse geodetske podatke, ki so v 
večnamenskem, uporabnikom prilagojenem sistemu distribucije. Storitev vpogleda v 
geodetske podatke omogoča iskanje po atributih in po grafiki po vseh podatkovnih zbirkah, 
vključenih v sistem. V grafičnem delu vpogledovalnika so poleg iskanja podatkov 
uporabnikom na voljo vse standardne prostorske funkcije (krmarjenje, povečava, 
pomanjšava, premik, izbor merila, merjenje razdalj, izbor kakovosti slike, izbor objekta …). 
Skladno z zakonodajo je mogoče pridobiti tudi podatke o lastniku nepremičnine (parcele ali 
stavbe) na podlagi identifikatorja nepremičnine. Vpogledovalnik prikaže iskane podatke tudi 
v grafični obliki, glede na podrobnost prikaza pa je mogoče za tak prikaz (na primer 
parcelnih mej) izbrati ustrezno kartografsko podlago (ortofoto, temeljni topografski načrt, 
topografsko karto, itd). Storitev vpogleda za registrirane uporabnike je namenjena 
predvsem uporabnikom v javni upravi (državna in lokalna raven), komercialnim 
uporabnikom (nepremičninski posredniki, odvetniki, zavarovalnice, banke, itd) in izvajalcem 
geodetskih storitev.« (GURS, 2008, str. 35). 
3.4 ORGANIZACIJSKA KULTURA NA PODROČJU GEODETSKE SLUŽBE 
Organizacijska kultura predstavlja smisel organizacije. Organizacijska kultura določa 
vrednote in cilje, vpliva na kakovost dela, uspešnost organizacije, vzpostavlja zadovoljstvo 
zaposlenih ter uspešno organiziranost.  
Kultura organizacije nastaja počasi in to s sodelovanjem zaposlenih. Odvisna je od 
zadovoljstva pri delu zaposlenih, od motivacije, organiziranosti, vodenja, strokovnega 
usposabljanja in podobno.  
Uspešno vodenje Geodetske uprave Republike Slovenije temelji na ustreznem 
komuniciranju in informiranju zaposlenih ter razumevanju potreb strank. Na podlagi primera 
dobre prakse so se vodje Geodetske uprave Republike Slovenije v letu 2009 udeležili 
delavnic na temo » Odličnost komunikacije, timski odnosi in učinkovitost na delovnem 
mestu. Pokazali so se zadovoljivi rezultati vodenja organizacije, saj so vodje uvedli in 
uporabili novo predlogo za letne pogovore in mesečna spremljanja delovne uspešnosti. 
Merljivi pokazatelji delovne uspešnosti, ki so jih vodje uvedle zajemajo cilje, ki pokrivajo 
vsaj polovico delovnega časa zaposlenih. Za uspešno delovanje organizacije je sedanja 
raven obvladovanja procesa upravljanje delovne uspešnosti celotne organizacije na ustrezni 
ravni. Nov urejen in bolj pregleden slog vodenja je odlično prilagojen novim zahtevam 
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Ministrstva za javno upravo, zato pričakovana sprememba daje določeno prednost 
organizaciji Geodetske uprave Republike Slovenije v smislu dobre priprave vodij ter 
zaposlenih. Uvedba te delovne prakse povečuje transparentnost delovanja in pozitivno 
spodbuja zaposlene k višji delovni učinkovitosti. Tudi neenakomerna obremenjenost 
zaposlenih je na podlagi pričakovane spremembe bolj urejena in pregledna. Rezultati 
delavnic pa so pripomogli k boljšim povratnim informacijam, razumevanja potreb strank in 
zunanjih izvajalcev, predvsem rezultati temeljijo na boljšemu poznavanju zaposlenih, kar 
pripomore k dobrim medsebojnim odnosom. Nova znanja so pripomogla k dvigu 
samozavesti s področja timskega dela in komunikacije. Pokazatelj uspešnega delovanja ni 
samo v tem, da je organiziranost odvisna od vodij, temveč so zaposleni tisti, ki upravljajo 
in pomagajo k hitrejšem razvoju z kakovostnim delom. Pospešeni razvoj in uvajanje 
določenih sprememb v organizaciji je temelj utrjevanja komunikacijskih veščin pri vodenju, 
delegiranje nalog in odgovornosti, razumevanje zaposlenih pri uvajanju sprememb, 
spremljanje uspešnosti zaposlenih, pomoč pri posameznikih za bolj učinkovito delo s 
sodelavci. Takšno prepoznavanje in ugotavljanje vrednot zaposlenih zelo vpliva na vodje, 
zato so prepričani, da je zelo pomembno od zaposlenih da podajo svoja mnenja, saj se s 
tem lažje odpravljajo in zmanjšujejo konflikti med zaposlenimi. Pomembno je prepričanje, 
da zaposleni z istimi interesi prinašajo harmonijo organizaciji in podobni ljudje z istimi 
interesi veliko bolje sodelujejo in si pomagajo med seboj.  
Napredek v organizaciji temelji na ustreznem sprejemanju novosti, razumevanju delovnih 
ciljev, prizadevanje na obstoječih vrednotah, tako organizacijske kulture, klime, prepričanj 
in pričakovanj, zato je zelo pomembno, da pri odločitvah sprememb sodelujejo vsi zaposleni 
v organizaciji . Prepoznavanje in razumevanje vrednot zaposlenih je pomembno za vodjo, 
saj različnost vrednot zaposlenih lahko pripelje do konfliktnih situacij v organizaciji.  
Ključ do uspešnega vodenja Geodetske uprave Republike Slovenije temelji na spodbujanju 
in razumevanju zaposlenih, saj je v času hitrih sprememb zelo pomembno, da znajo 
zaposleni sprejeti in se prilagoditi novim odločitvam in nalogam pri katerih vsi izberejo 
najboljšo možnost uresničitve ciljev. V želji po napredku v organizaciji mora vladati 
enakopravnost in sočutje, ker se le s takšnim načinom vodenja lahko pričakuje uspeh, zato 
je ena od bistvenih nalog vodij omogočiti vsem zaposlenim prepoznavanje njihovih vrednot, 
ki so lahko osnova za boljše strmenje k uspešnim prilagajanjem spremembam v organizaciji. 
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4 VREDNOTE ORGANIZACIJ IN ZAPOSLENIH 
4.1 POMEN IN VLOGA VREDNOT V ORGANIZACIJI 
Pomen vrednot delimo na organizacijske vrednote, ki jih razvijajo zaposleni znotraj 
organizacije in na osebne vrednote, ki so odvisne od vsakega posameznika. 
Organizacije lahko svoje vrednote razvijejo do neke mere avtonomno, s svojimi vrednotami 
in delovanjem pa spreminjajo tudi družbene vrednote. Zaposleni v organizacijo vnašajo 
vrednote, ki so jih razvili ali pridobili v drugih skupinah, ki jim pripadajo. Obenem pa vsaka 
organizacija razvije svoje vrednote. Pomen, ki ga organizacijskim vrednotam predpisujejo 
zaposleni organizacije glede na druge vrednote je povezan s pomenom, ki ga ima zanje 
organizacija. Tisti, ki živijo za organizacijo, ki jim je torej organizacija, kjer so zaposleni, 
najpomembnejša, tudi vrednotam te organizacije dajejo prioriteto. Tistim pa, ki jim je služba 
nujno zlo, tudi vrednotam organizacije, kjer so zaposleni ne pripisujejo posebne vrednosti. 
Za organizacijo je pomembno koliko je v njej soglasja med individualnimi in organizacijskimi 
vrednotami. Ker so vrednote nekaj notranjega kar je globoko v posamezniku, se soglasje 
glede vrednot navadno meri kot soglasje glede ciljev. To soglasje je eden  ključnih 
dejavnikov uspešnosti organizacije. Poseben pomen imajo ugotovitve o organizacijskih 
vrednotah za vodilne. Ti s svojimi vrednotami ter odnosom do njih in do organizacijskih 
vrednot bistveno vplivajo na podrejene. Če podrejeni vedo, kakšne so vrednote vodij in če 
vedo kaj vodje od njih pričakujejo, potem lažje razrešujejo konflikte v zvezi z delom in 
osebnimi problemi. Vrednote so splošno vodilo za ravnanje, ki je posebej pomembno v 
viharnih ali kriznih časih. Pomen vrednot vodilnih ter skladnosti med njihovimi besedami in 
dejanji se kaže v konceptu vodenja s primerom. Če vodja zahteva, da zaposleni spoštujejo 
neki standard, potem ga mora najprej spoštovati sam. Zato si morajo sami pojasniti lastne 
vrednote in doseči skladnost svojih besed in dejanj. To je pomembno za njihovo notranjo 
usklajenost (Kavčič, 1991, str. 129-131). 
Musek (2010, str. 473) navaja, da vrednote niso le vodilne smernice posameznikov in kultur, 
so tudi predmet intenzivnega in obsežnega znanstvenega raziskovanja. Vrednote kot 
splošno veljavna življenjska vodila so pomembna sestavina vsake družbe in kulture, zato so 
lahko smerokaz po katerih naj bi se uravnavalo življenje. Vrednote so tudi ključ do 
razumevanja posameznika, njegove življenjske orientacije in tudi izhodišče za znanstveno 
raziskovanje. 
Po Kavčiču (1991, str. 125) se vrednote pojmujejo kot normativne prepozicije, ki jih imajo 
ljudje o tem, kaj je zaželeno in kaj ne. Podprte so z notranjimi sankcijami. Njihova funkcija 
je mnogostranska, predvsem pa dvojna: 
Kavčič (1991, str. 125) meni, da služijo kot imperativi pri presojanju, kako naj bo 
strukturiran in usmerjen socialni svet posameznika ter služijo kot standardi za vrednotenje 
in racionalizacijo primernosti individualnih in socialnih odločitev. V tem smislu so vrednote 
normativni standardi, ki vplivajo na ljudi in njihovo aktivnost. Za vodstvo organizacij pa so 
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vodilo pri odločanju. Vrednote vplivajo na skoraj vse vidike človeškega življenja, v 
organizaciji pa so podlaga odločanja na vseh ravneh.  
Glede vrste oziroma vsebine vrednot, ki naj bi jih organizacije razvile oziroma imele, je 
ugotovljeno, da ni mogoče formulirati nekakšnega spiska najugodnejših vrednot za 
organizacijo. Pomembno je, da v organizaciji obstaja soglasje glede temeljnih vrednot, 
vsebina teh vrednot pa je lahko med organizacijami različna, a so organizacije kljub temu 
lahko zelo uspešne (Kavčič, 1991, str. 130). 
Kavčič (1991, str. 129) povzema po Kauzesu in Posnerju izsledke raziskave, ki so pokazale, 
da imajo organizacije lahko različne skupine vrednot, vendar je za uspešne organizacije 
značilno, da imajo glede vrednot naslednje lastnosti: 
Jasnost. Zaposleni vedo, za kaj se zavzema njihovo podjetje, kaj so ključne vrednote, o čem 
govorijo konsekventno in pogosto. Pri tem je posebej važno, da se tega zavedajo vodje, ki 
morajo tudi dosledno in pogosto javno pokazati, za katere vrednote se zavzemajo. Če si 
vodstvo ni na jasnem glede vrednot, potem je pričakovati, da bodo navadni delavci 
nezainteresirani, nezadovoljni, da bodo svojo energijo in interes usmerjali v druge 
aktivnosti. Jasne vrednote prispevajo k osebnemu in organizacijskemu uspehu. 
Soglasje. Pomeni, da zaposleni razumejo vrednote, da so jih sprejeli za svoje in se z njimi 
strinjajo. Jasnost vrednot izgubi pomen, če se zaposleni z njimi ne strinjajo. Vsaka 
organizacija ima vrsto vrednot in pravil, po katerih posluje ali vsaj pravi, da posluje. Čim 
večje je notranje nesoglasje glede vrednot, tem nižja je raven soglasja in tem nižja 
pripadnost organizaciji. 
Intenzivnost. Gre za to, da se člani organizacije čutijo čustveno navezane na temeljne 
vrednote, da jim pripisujejo visoko vrednost in pomen. Temeljne vrednote se izražajo v naj 
globljem čustvovanju o organizaciji. Če temeljnim vrednotam člani pripisujejo velik pomen, 
potem ima to za posledico: 
 Visoko stopnjo skladnosti med dejanji in besedami. 
 Moralno obveznost, da se ohranja vera v podjetje. 
Poseben pomen imajo ugotovitve o organizacijskih vrednotah za vodilne. Ti s svojimi 
vrednotami ter odnosom do njih in do organizacijskih vrednot bistveno vplivajo na 
podrejene. Če podrejeni vedo, kakšne so vrednote vodij, in če vedo kaj vodje od njih 
pričakujejo, potem lažje razrešujejo konflikte v zvezi z delom in osebnimi problemi. Vrednote 
so splošno vodilo za ravnanje, ki je posebno pomembno v viharnih ali kriznih časih (Kavčič, 
1991, str. 130). 
4.2 OPREDELITEV ORGANIZACIJSKIH VREDNOT 
Vpliv družbenih vrednot na organizacije ni le enosmeren. Organizacije lahko svoje vrednote 
razvijejo do neke mere avtonomno, s svojimi vrednotami in delovanjem pa spreminjajo tudi 
družbene vrednote. Člani v organizacijo vnašajo vrednote, ki so jih razvili ali pridobili v 
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drugih skupinah, ki jim pripadajo. Obenem pa vsaka organizacija razvije svoje vrednote. 
Pomen, ki ga organizacijskim vrednotam pripisujejo člani organizacije glede na druge 
vrednote je povezan s pomenom, ki ga ima zanje organizacija, kjer so zaposleni, 
najpomembnejša, tudi vrednotam te organizacije dajejo prioriteto navaja Kavčič (1991, str. 
129., 130). Za organizacijo je pomembno, koliko je v njej soglasja med individualnimi in 
organizacijskimi vrednotami. Vrednote so nekaj notranjega, kar je globoko v posamezniku, 
zato se soglasje glede vrednot navadno meri kot soglasje glede ciljev. To soglasje je eden 
ključnih dejavnikov uspešnosti organizacije kar pomeni, da je v organizaciji doseženo 
tolikšno soglasje glede ciljev, da se energija članov lahko usmeri v njihovo realizacijo in se 
ne izčrpava v konfliktih pri opredeljevanju ciljev. 
Organizacijske vrednote so pod vplivom družbenih vrednot, pove Kavčič (1991, str. 126). V 
družbi se oblikuje določen odnos, določeno vrednotenje organizacije. 
Organizacijske enote so vedno prisotne v organizaciji navaja Musek Lešnik (2008, str. 76, 
77) in pravi, da organizacije, ki želijo na silo spreminjati vrednote z novimi, ki so po njihovem 
mnenju boljše, so že vnaprej obsojene na neuspeh. Pri opredeljevanju se pojavljajo tri 
osnovne napake in sicer: 
Prepuščanje opredeljevanja vrednot posameznikom.  Člani organizacije so omejeni s svojimi 
izkušnjami. Tudi, če posameznik dobro pozna vrednote podjetja, jih vseeno opredeljuje le 
s svojega vidika in tako spregleda stvari, ki so jih prispevali ostali zaposleni. Po večini se 
oprimejo splošnih prepričanj o tem, katere vrednote so zaželene v organizacijah in s tem 
zgrešijo veliko bistvenih vrednot, ki so pomembne za uspešno delovanje organizacije. 
Prepuščanje opredeljevanja organizacijskih vrednot nekomu od zunaj. Večina sodobnih 
organizacij zaupa določena dela zunanjim izvajalcem, prav tako nekatere organizacije 
zaupajo opredelitev vrednot nekomu zunaj organizacije. To je dobro predvsem za 
organizacije, ki nimajo izkušenj s poglobljenim razmišljanjem o vrednotah. Vendar nekdo 
zunaj organizacije ne more narekovati vrednot tuje organizacije, lahko pa le pomaga pri 
razjasnjevanju vrednot. V mnogih primerih se taka pomoč lahko izkaže za neprimerno, saj 
v organizacije vnašajo tuje vrednote ali pa takšne vrednote, ki ne morejo vplivati na 
ravnanja v organizaciji. 
Posvajanje« vrednot od drugod. Veliko organizacij je mnenja, da je tisto kar se obnese v 
drugih organizacijah, primerno tudi za njihovo in tako prevzamejo iste vrednote, ki so se 
drugje izkazale za učinkovite. Vendar je to zmotno mišljenje, saj so lahko učinkovite le tiste 
vrednote, ki izvirajo iz organizacije. 
Kavčič (1991, str. 129) povzema po Kauzesu in Posnerju izsledke raziskave managerjev, ki 
so odgovarjali, da imajo skupne vrednote v organizaciji naslednje učinke: 
 Krepijo občutek osebne učinkovitosti. 
 Vzpodbujajo visoko raven lojalnosti podjetju. 
 Olajšujejo soglasje o ključnih ciljih organizacije in za organizacijo zainteresiranih 
skupinah v družbi. 
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 Spodbujajo etično obnašanje. 
 Spodbujajo norme za trdo delo in skrbnost. 
 Zmanjšujejo raven stresa in tenzij na delu.  
4.3 VREDNOTE POSAMEZNIKA 
Vloga vrednot v osebnostnem delovanju je bila in še vedno je predmet razprav navaja 
Musek (1993, str. 267). Nekateri avtorji so postavili vrednote in vrednostno usmerjenost 
posameznikov prav v ospredje, mogoče še bolje na vrh osebnosti.  
Argadona (2003, str. 57) navaja, da so vrednote za posameznika merilo, s katerim presoja 
svoje ravnanje. Omogočajo mu rangiranje različnih alternativnih delovanj in delujejo kot 
notranja kontrola v posamezniku. Čeprav vrednote vedno izvirajo iz ljudi, se ne sme 
spregledati obstoj organizacijskih vrednot, ki presegajo meje posameznikovih vrednot. 
Posameznik gre skozi dve stopnji vrednot. Prva stopnja je racionalnost oziroma razumnost, 
s pomočjo katere ugotovi, zakaj bi moral posameznik vrednote sprejeti. Drugo stopnjo 
predstavlja virtualnost oziroma možnost, s pomočjo katere posameznik razvije sposobnost, 
da živi po načelu teh vrednot. 
Vrednote se redko razvijejo individualno pove Kovačič (1991, str. 125, 126), saj gre 
večinoma za vrednote, ki so podobne ali skupne večji skupini. Ker posameznik pripada 
številnim skupinam, se pri njem vrednote strukturirajo glede na splošno veljavnost ali 
posebnost za posamezno skupino. Vrednote različnih skupin so lahko tudi konfliktne, v tem 
primeru imajo tudi konfliktne učinke na posameznika. 
Musek (2000, str. 235) pove, da vrednote vplivajo na pomembne življenjske odločitve kot 
so izbira šolanja, poklica ter, da se vrednote spreminjajo glede na razvojna obdobja 
odraslega človeka in tudi glede na spol.  
Musek (2000, str. 83) navaja, da v mladostniškem obdobju naj bi bile bolj poudarjene 
hedonske vrednote, kasneje pa so bolj izrazite moralne vrednote. S starostjo pa se 










Ne glede na posameznike v družbi Musek (2000, str. 16) osebne vrednote, medsebojne 
vrednote in nadosebne vrednote. 
Osebne vrednote so vrednote:  
 osebne harmonije,  
 hedoniske,  
 duhovne,  
 proindividualne,  
 prosocialne,  
 samoaktualizacijske vrednote. 
 
Medsebojne vrednote so vrednote:  
 miru in blagostanja,  
 družinske vrednote,  
 vrednote avtoritete in socialnega reda,  
 demokratske vrednote,  
 vrednote nacionalne vezanosti ter  
 vrednote skupinske vezanosti. 
 
Nadosebne vrednote so vrednote sestavljene iz:  
 religioznih vrednot in  
 vrednot trenscedence. 
Vrednote posameznika so eden najpomembnejših elementov delovanje človeka. Vplivajo na 
delovanje in predstavljajo dobrine ljudi.  
 
Iz vrednot izhajajo tudi osebnostne kvalitete, standardi in načela, prav tako pa tudi gonilo, 
ki vpliva na odločitve. Ljudje, ki živijo na podlagi vrednot, svoje vrednote identificirajo ali 
pa jih načrtno spreminjajo. Pri nekaterih ljudeh so vrednote posledica pridobljenih vzorcev 
primarne in sekundarne socializacije, vere politike ali kulture. Iz tega sledi, da vrednote 
močno določajo prioritete posameznika in s tem tudi njegovo odločanje (Kos, 2009, str. 28). 
 
Spoštovanje je pomembna vrednota posameznika. Sposobnost udejanjenja vrednote 
spoštovanja na delovnem mestu vpliva na vse zaposlene. Predstavlja odnos do dela, 
medsebojni odnos, kar vpliva tudi na motivacijo v organizaciji. Vrednote zaposlenih pa se 
lahko tudi spreminjajo in ker je zdravje  bilo včasih na dnu vrednot je danes postavljeno 
zdravje na prvo mesto in je pomemben element vsakega posameznika.  Tako so lahko le 
zdravi delavci učinkoviti in so kos hitrim spremembam, ki pa so v današnjem toku življenja 
neizogibne. Številne raziskave kažejo, da je zaradi bolniških odsotnosti velik strošek 
organizacije in tega se vse bolj zavedajo delodajalci.   
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Dobro zdravje je predpogoj za dobro in uspešno življenje in delo tako za posameznika kot 
za delovno organizacijo. Skrb za ohranjanje in izboljševanje zdravja zaposlenih je 
ekonomsko upravičena, saj so zdravi in zadovoljni delavci, ki delajo v varnem in 
spodbudnem delovnem okolju produktivnejši in ustvarjalnejši, redkeje zbolijo in redkeje 
odhajajo v bolniški stalež, prav tako pa ostajajo zvesti organizaciji oziroma delodajalcu, zato 
se mora na delovnih mestih spodbujati, ceniti in podpirati dobro zdravje in počutje vseh 
zaposlenih (Ministrstvo za zdravje, 2015). 
 
Delovno mesto je ena najpomembnejših vstopnih točk za komunikacijo z zaposlenimi glede 
varnega in zdravega načina življenja, ne samo na delovnem mestu ampak nasploh. 
Zaposleni pridobijo znanje o varnem in zdravem načinu življenja na delovnem mestu, ki ga 
lahko prenesejo tudi v svoj življenjski slog in tako izboljšajo svoje zdravje. Bolj zdrav delavec 
je bolj zadovoljen, hkrati pa pomeni manjše stroške za delodajalca in zdravstveno 
zavarovalni sistem zaradi bolniških odsotnosti (Ministrstvo za zdravje, 2015 ). 
 
Slika 11 : Naučite se počutiti odlično 
 
Vir: Račnik (2010) 
 
Meškova (2011, str, 17 po Božič 2013) navaja, da so dobri medsebojni odnosi eden izmed 
gradnikov zdravja vsake organizacije. Na delovnem mestu je bistvenega pomena odnos z 
nadrejenim, kjer se velikokrat pokaže težava medsebojnega zaupanja in spoštovanja. 
Pomembno je, da oba tako nadrejeni kot podrejeni, vzpostavita določen odnos. Nadrejeni, 
ki je zahteven do podrejenih, lahko s konstantno kritiko, prigovarjanjem ter nasploh 
negativnim odnosom pokvari udobje in lagodnosti, s tem pa pripomore, da zaposleni 
povečajo svoje sposobnosti in storilnosti.   
 
Meškova (2011, po Evropski konvenciji za zdravje in varnost pri delu 2004) navaja, da se 
na delovnem mestu pojavlja stres kadar zahteve delovnega okolja presegajo sposobnosti 
zaposlenih, da jih izpolnijo ali obvladajo. Določena raven stresa lahko poveča storilnost in 
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ustvari zadovoljstvo ob doseganju ciljev. Ko pa zahteve in pritiski postanejo preveliki, 
povzročajo stres kar je slabo tako za delavce kot tudi za organizacijo, v kateri so zaposleni. 
 
V organizacijah lahko pomagajo zaposlenim premagovati stres tudi s posebnimi programi 
navaja Trevenova (2005, str 92, 93):  
 
Programi za usposabljanje zaposlenih, kako obvladovati stres.  
»V programih za premagovanje stresa se zaposleni seznanijo z različnimi metodami, kot so 
na primer sproščanje, meditacija, joga, avtogeni trening, upravljanje življenjskega sloga. 
Njihov namen je naučiti posameznika, kako učinkovito zmanjšati stres. Mnogo organizacij v 
ZDA v zadnjih nekaj letih uporablja tovrstne programe, ker so spoznale, da so njihovi učinki 
tudi s stroškovnega vidika pozitivni. Nekatere oblikujejo lastne programe, druge se povežejo 
z zunanjimi svetovalci.« (Treven, 2005, str. 93). 
 
Programi za ohranjanje zdravja in dobrega počutja. 
»Ohranjanje fizičnega in psihičnega zdravja zaposlenih je pomembno, saj zdrav človek lažje 
obvladuje stres kot tisti, ki ima fobije, nočne more, motnje v prehranjevanju, bolezen srca 
ali druge zdravstvene težave. Programi potekajo v obliki delavnic na katerih se zaposleni 
naučijo, kako primerno skrbeti za svoje zdravje z določenimi vrstami vedenja kot na primer 
hujšanje, odvajanje od kajenja in fizične aktivnosti. Vendar pa so nato sami odgovorni za 
to ali bodo pridobljeno znanje tudi uporabili. V organizacijah v katerih svoje zaposlene 
vključujejo v programe za ohranjanje zdravja, menijo, da so takšni programi investicija, ki 
ima pozitivne finančne učinke. Zaposleni, ki so sposobni učinkovito premagovati stres, so 
boljšega zdravja, to pa pomeni manj izostankov zaradi bolezni in večjo produktivnost.« 
(Treven, 2005, str. 93). 
 
Programi za pomoč zaposlenim. 
Programi za pomoč zaposlenim zagotavljajo zaposlenim podporo pri njihovem soočanju z 
različnimi problemi, kot so na primer načrtovanje kariere, finančno in pravno svetovanje ter 
drugo. Tovrstni programi so že nekaj let zelo razviti v Ameriki, v Evropi pa se hitro širijo 
(Treven, 2005, str. 93). 
 
Božičeva (2003, str. 9) navaja, da pred kratkim so strokovnjaki za premagovanje stresa 
priporočali različne sprostitvene metode. Čeprav je sposobnost sprostitve vsekakor eden od 
pomembnih vidikov premagovanja stresa, le to ne zadostuje. Stresa je treba namreč lotiti 
celovito. Najprej si je treba vzeti čas in razmisliti o najrazličnejših vidikih vsakdanjega 
življenja in tudi o možnostih sprememb. Potrebno je razlikovati prijazen in škodljivi stres. 
Določena mera stresa je človeku potrebna, da doživlja življenje kot smiselno. Dogodki, ki 
pomenijo izziv in za katere se verjame, da se jih uspešno prebrodi, povzročajo prijazen 
stres. Škodljive pa so tiste oblike stresa, ki se pojavijo ob zahtevah s katerimi se niso 
sposobni spoprijeti in, ki se jih ne da nadzorovati. 
 
Slika 12 : Stres in zmogljivost zaposlenih 
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Vir: Beales, Nunn (2011) 
 
Na delovno storilnost vpliva več dejavnikov. Poleg usposobljenosti in motivacije so 
pomembne tudi posameznikove osebnostne lastnosti, psihofizične sposobnosti, 
ustvarjalnost in struktura vrednot. Pri tem se upošteva tudi druge dejavnike , kot so delovno 
ozračje, zadovoljstvo pri delu, vsebina in zahtevnost dela, plača in nagrade, delovne 
razmere, odnos s sodelavci, ugled organizacije in slog vodenja. V današnjem delovnem 
okolju je stres zelo pogost. Zaposleni veliko časa preživijo v napetih razmerah. Veselja in 
predanosti delu je pri njih le malo, v delu velikokrat ne najdejo zadovoljstva. Zaradi čedalje 
večjega stresa začnejo ljudje delovati pod optimalno ravnjo, kar se kaže tudi v uspešnosti 
organizacije v kateri so zaposleni, lahko pa pridejo tudi do skrajne točke izgorevanja, če so 
zaposleni postavljeni pred nalogami, ki presegajo njihove sposobnosti (Treven, 2005, str 
95). 
Maslach, Leiter (2002, str. 10) navajata, da je preobremenjenost verjetno najočitnejši 
pokazatelj neskladij med človekom in delom, ki ga opravlja. Opraviti je potrebno več v 
prekratkem času in s premalo sredstvi. Ne gre za naprezanje ob novih izzivih, temveč za 
pretiravanje, ki sega daleč čez meje človekovih zmožnosti. Trenutna kriza na delovnem 
mestu vpliva na preobremenjenost z delom na tri načine in sicer, da je delo intenzivnejše, 
da zahteva več časa in da je bolj zapleteno.  
Seličeva (1999, str. 123) navaja, da so psihološki in socialni dejavniki povezani s tehnologijo 
in vsebino dela in so se pokazali kot možni dejavniki tveganja za zdravje in biopsihosocialno 
blagostanje zaposlenih, kar je spodbudilo nastanek koncepta delovnega okolja. 
Stres in psihosocialna tveganja povezana z delom, so ena od najtežjih izzivov na področju 
varnosti in zdravja pri delu. Močno vplivajo na zdravje posameznikov in organizacij. 
Psihosocialna tveganja izhajajo iz slabe organiziranosti in vodenja dela ter slabih socialnih 
okoliščin dela, ki imajo lahko psihične, fizične in socialne posledice, kot so stres, povezan z 
delom, izgorelost ali depresija.  
Delovne razmere, ki vodijo do psihofizičnih tveganj so:  
 Negotovost zaposlitve. 
36 
 Prekomerna delovna obremenitev. 
 Slabo vodene organizacijske spremembe. 
 Pomanjkanje podpore vodstva. 
 Pomanjkanje podpore sodelavcev. 
 Neučinkovito komuniciranje. 
 Pomanjkanje vpliva na način opravljanja dela. 
 Nesodelovanje pri sprejemanju odločitev. 
 Psihično in spolno nadlegovanje. 
 Nasilje tretje osebe.   
Pri obravnavanju zahtev delovnega mesta je pomembno, do se psihosocialna tveganja, kot 
je prekomerna delovna obremenitev ne zamenjuje z razmerami, ki pomenijo spodbudno 
delovno okolje, v katerem so zaposleni dobro usposobljeni in motivirani za delo po svojih 
najboljših zmožnosti. Dobro psihosocialno okolje spodbuja osebni razvoj in uspešnost ter 
duševno in telesno počutje zaposlenega. Zaposleni občutijo stres, kadar so zahteve 
njihovega dela večje od njihovih sposobnosti. Pri zaposlenih, ki so dlje časa izpostavljeni 
stresu, se lahko poleg težav z duševnim zdravjem pojavijo tudi resne težave s telesnim 
zdravjem, kot so bolezni srca in ožilja ali kostno mišična obolenja. Negativni učinki za 
organizacijo vključujejo povečano odsotnost z dela in prezentizem se pravi, da zaposleni 
pridejo na delo kljub bolezni, zaradi česar pri delu niso učinkoviti. Odsotnosti so običajno 
daljše kot pri drugih vzrokih. Stres povezan z delom pa lahko prispeva tudi k višjim stopnjam 
upokojevanja (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
Interes zaposlenega in delodajalca je, da ustvarita prijazno delovno okolje, v katerem je 
mogoče vztrajati brez preobremenjenosti in stresa. Prijazno delovno okolje z dobrimi 
psihosocialnimi dejavniki je plod sodelovanja zaposlenega in delodajalca. Medsebojni 
odnosi, opredeljen sistem vodenja, primerna komunikacija in lojalnost so med 
pomembnejšimi psihosocialnimi dejavniki. Ti niso postavljeni enkrat za vselej, temveč jih je 
treba ves čas dograjevati, dopolnjevati in izpopolnjevati (Čili za delo, 2014). 
4.4 PRIKAZ VREDNOT GEODETSKE SLUŽBE 
Na podlagi analize izvedene s pomočjo delavnic, ki so se je zaposleni Geodetske uprave 
Republike Slovenije udeležili v letu 2008 in 2009 so vodje in zaposleni podali ključni seznam 








Tabela 1 : Seznam vrednot zaposlenih in vodij 
Vrednote zaposlenih Vrednote vodij 
Pravočasnost  Količina dela opravljena v času 
Natančnost Opravljanje kreativnih in zahtevnih nalog 
Samostojnost pri delu Samostojnost 
Spoštovanje predpisov Zadovoljstvo strank z odnosom do njih 
Zadovoljstvo sodelavcev, nadrejenih in strank Dobro razumevanje s sodelavci 
Pokažem svoje znanje Strokovnost 
Prispevam k optimizaciji in racionalizaciji dela  Dela skladno z zakonodajo 
Nepopustljivost Upoštevanje pobude 
Vztrajnost Zanesljivost 
Prenos znanja na sodelavce Načrtovanje in postavitev ciljev 
Hitro učenje novosti Pohvala 
Načrtovanje Lojalnost službi 
Sodelovanje Dodatno usposabljanje 
Delo opravljeno pred rokom Odzivni čas 
Sprejemanje ideje drugih Samozavest 
Doslednost  Vrednost pri sodelavcih 
Odločnost Zadovoljstvo z rezultati dela 
Dobri odnosi v kolektivu Stimulacija 
Predanost Prisotnost na delovnem mestu 
Napredovanje Natančnost 
Pozitiven odnos do strank Prisotnost v službi nad 8 ur 
Strokovnost Trma 
Redoljubnost Prenos znanja 




Zaupanje vodje  
Fizična in umska pripravljenost  
Strpnost   
Potrpežljivost  




Na podlagi študije projekta je iz tabele 1 razvidno, da se v Geodetski upravi Republike 
Slovenije med zaposlenimi in vodji prepleta več različnih vrednot, ki vplivajo na zaposlene 
in organizacijo. V vzorcu vrednot zaposlenih so prikazani tako občečloveški kot specifične 
upravne vrednote.  
Občečloveške vrednote veljajo za vse zaposlene, se pravi za vsakega človeka posebej. Vsak 
posameznik posebej izkazuje vrednote, katere na podlagi medsebojnih odnosov, dela in 
organizacije, ki usmerjajo vedenje posameznika.  
Seznam vrednot Geodetske uprave Republike Slovenije prikazujejo ključne elemente 
zaposlenih in vodstva saj so te vrednote pomembne za psihosocialno zdravje vseh 
zaposlenih ter vplivajo na kakovost dela in medsebojne odnose. 
Musek (2000, str. 9) meni, da vsi ljudje cenijo in vrednotijo različne stvari kot so predmeti, 
dejavnost, osebe in podobno. Različni pojavi imajo različno vrednost, privlačnost in so bolj 
ali manj zaželeni. To velja za čisto konkretne stvari, velja pa tudi za abstraktne kategorije 
kot so svoboda, enakost, pravica, napredek, dobrota, resnica, zdravje. Pojmom, ki se 
nanašajo na stvari in kategorije in se jih visoko vrednoti in h katerim se prizadeva se jih 
pojmuje vrednote. 
Zaradi vse hitrejšega napredka v informacijski tehnologiji se od zaposlenih zahtevajo načela 
in upravne vrednote, ki vplivajo na uspešnost organizacije. Upravne vrednote so temeljne 
vrednote vsake organizacije, ki postavljajo merila za njeno učinkovitost in uspešnost. 
Spoštovanje zakonov, pravičnost in solidarnost so le nekatere vrednote, ki so pomembne v 
delovanju same organizacije. Vse postopke se vodi po uradni dolžnosti v skladu z zakoni in 
predpisi.  
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5 PRIMERJAVA MED GEODETI IN DRUGIMI JAVNIMI 
USLUŽBENCI PRI OBVLADOVANJU PSIHOSOCIALNIH 
TVEGANJ IN ZDRAVEGA NAČINA ŽIVLJENJA 
Na podlagi Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu, ki je bila ustanovljena na 
podlagi Uredbe Evropskega Sveta je cilj zagotoviti informacije s področja zdravja pri delu in 
izboljšati delovno okolje zaposlenih. Učinki promocije zdravja na delovnem mestu temeljijo 
predvsem na večjem zadovoljstvu strank, boljši kakovosti storitev in produktivnosti ter 
manjši bolniški odsotnosti. (Zavod zdravje, 2015).  
Postopki za upravljanje psihosocialnih tveganj so razširjeni le v nekaj državah kot so Irska, 
Združeno kraljestvo, Nizozemska in skandinavske države. Organizacije na splošno opravljajo 
s psihosocialnimi tveganji tako, da uvajajo spremembe v organizacijo dela. Zahteve 
zaposlenih je glavna spodbuda za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. Največje ovire 
za obravnavanje psihosocialnih tveganj predstavljajo občutljivost problema ter pomanjkanje 
zavedanja in sredstev. Vodje priznavajo, da je sodelovanje z zaposlenimi ključni dejavni za 
uspešno upravljanje varnosti in zdravja pri delu ter psihosocialnih tveganj. Organizacije v 
nekaterih državah kot je Finska najemajo storitve velikega obsega različnih strokovnjakov 
za zdravje pri delu, medtem ko je v drugih državah recimo v Sloveniji obseg vključenosti 
strokovnjakov veliko manjši zaradi pomanjkanja razpoložljivih sredstev in kadra. Vključenost 
psihologov je pogostejša v izobraževalnih vejah, saj imajo visoko raven zavedanja ter 
poročanja o psihosocialnih tveganjih, ki so za njih značilna. Glavna skrb evropskih vodilnih 
delavcev je stres na delovnem mestu z 79 odstotki in kostno mišična obolenja z 78 odstotki. 
Med sprejetimi ukrepi sta najpogosteje navedena: 
 sprememba načina organizacije dela in 
 zagotavljanje izobraževanja in usposabljanja.  
Razlogi, da so organizacije motivirane za upravljanje varnosti in zdravja pri delu ter 
psihosocialnih tveganj so spoštovanje zakonov in predpisov, razumevanja vodstva, 
zagotovljena sredstva ter odnos do vrednot in pravil. Glavna težava pri upravljanju varnosti 
in zdravja pri delu so finančna sredstva in pomanjkanje časa zaposlenih. V javni upravi se 
je podatek povzpel kar na 51 odstotkov. Ta ovira je najbolj vidna v Romuniji, na 
Portugalskem in Latviji, najmanj pa v Avstriji, na Finskem in Nizozemskem. Pomanjkanje 
strokovnega znanja je tudi v Sloveniji, na Hrvaškem in Slovaškem s 5 odstotki ter na 
Portugalskem s 57 odstotki, v Turčiji s 55 odstotki in v Romuniji s 54 odstotki. (Ministrstvo 
za delo, družino in socialne zadeve, 2015). 
Študije storilnosti dela s pomočjo vadbe na Švedskem so v nekaterih organizacijah pokazale, 
da je dvesto zaposlenih sodelovalo pri organizirani vadbi rekreacije, ki je potekala dve in 
pol uri na teden. Zaposleni so imeli enako delovno obremenitev glede na skrajšani delovni 
čas in manjši nadzor dela. Glede opravljenega dela je bila boljša samoocena in zaradi vadbe 
so se počutili bolj sposobni za delo. Merila storilnosti se zaradi skrajšanega delovnega časa 
niso zmanjšala. Počutili so se boljše in tudi za zdravje jih več ni skrbelo saj so imeli manjšo 
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pogostost bolniške odsotnosti ali pa sploh ni bila potrebna. S stroškovnega vidika je bilo 
znižanje stroškov pri aerobni skupini za 22,2 odstotkov. Znižanje stroškov pri pogojih 
delovnega časa pa je bilo 4,9 odstotkov. 
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (2014), navaja, da  je v Evropi 25 odstotkov 
zaposlenih povezanih s stresom pri delu, ki ga doživljajo ves svoj delovni čas. Psihosocialna 
tveganja prispevajo k tovrstnim negativnim učinkom dela. Najpogostejša tveganja so 
povezana z vrsto nalog, ki jih izvajajo zaposleni z enoličnostjo oziroma kompleksnostjo in 
intenzivnostjo dela. Visoka intenzivnost dela je povezana z negativnimi posledicami za 
zdravje in dobro počutje, zlasti s stresom. Na počutje pozitivno vplivata možnost 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja ter podpora okolice. Nekateri psihosocialni 
dejavniki tveganja se po letu 2005 redkeje pojavljajo. Manj zaposlenih navaja delovni čas 
in pomanjkanje podpore okolice. Povečala pa se je negotovost zaposlitve. Več kot polovica 
vodstvenega kadra je izrazilo zaskrbljenost zaradi stresa, povezanega z delom. Pri 
posameznih tveganjih so le ti najbolj naj bolj zaskrbljeni zaradi časovnega pritiska ter 
odnosa težavnih strank. Kljub tej zaskrbljenosti ima manj kot tretjina organizacij 
vzpostavljene postopke za obvladovanje takšnih tveganj. Obvladovanje psihosocialnih 
tveganje je proces z različnimi fazami, ki zahtevajo uvajanje sprememb v delovno okolje. 
Ukrepi sprejeti na ravni organizacije se najbolje izvajajo po strukturiranem postopku, ki je 
najbolj uspešen, če so vanj dejavno vključeni vsi zaposleni. Na področju obvladovanja 
psihosocialnih tveganj ne obstaja ena sama rešitev. Evropske organizacije so dokazale, da 
obstaja več učinkovitih pristopov. 
»Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je leta 2009 sestavila zbirko študij 
primerov o duševnem zdravju pri delu.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 
2015). 
V njem so podane »informacije o tem, kako promocijo duševnega zdravja vključiti v celosten 
pristop k povečanju in spodbujanju varnosti in zdravja ter dobrega počutja zaposlenih na 
delu. Nekatere študije primerov so izredno zanimive zaradi inovativnih in ustvarjalnih 
pristopov.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
»Občina Hedensted na Danskem je uspešno razvila in izvedla vrsto zdravstvenih politik z 
dejavnim vključevanjem zaposlenih.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 
2015). 
Uvedla je »dan navdiha«in spodbujala zaposlene, da povedo zgodbe o svojem delovnem 
življenju in njihovem zdravju (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015).  
»Na podlagi tako zbranih podatkov so bile oblikovane politike, ki temeljijo na zgodbah in 
splošnih priporočilih.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
Podjetje Creativ iz Danske je bilo ustanovljeno z namenom, da bi ustvarilo popolnoma 
drugačno delovno okolje (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
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 »Glavna ideja v podjetju je bila, da je delovno mesto mogoče prilagoditi veščinam 
posameznika, ne pa, da se ta prilagaja že obstoječemu profilu delovnega mesta.« (Evropska 
agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
Na Poljskem so bili pripravljeni posebni programi za spodbujanje zdravega obnašanja zunaj 
delovnega mesta(Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
»Mars iz Poljske ponuja večdelni program, ki vključuje celostno oceno zdravstvenega stanja 
in življenjskega sloga vsakega zaposlenega. ponuja več korakov za učenje bolj zdravega 
načina življenja in spremlja uspeh. Spodbuja zaposlene, da širijo nova spoznanja in o njih 
obveščajo ljudi v svoji skupnosti.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
V Italiji nudijo strokovno svetovanje in podporo za spopadanje z dejavniki zunaj dela. 
(Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
Podjetje »ATM iz Italije si prizadeva spodbujati dobro počutje, tako, da ponuja družini 
prijazno mrežo, ki zaposlenim zagotavlja svetovanje, predloge in storitve, povezane s 
potrebami staršev in družinskih članov. Nekateri drugi primeri praktičnih pristopov, ki so bili 
opaženi tudi v drugih študijah primerov iz te zbirke, so programi za bodoče mamice in očete 
ter delavnice za spopadanje z ločitvijo, smrtjo v družini in poroko.« (Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu, 2015). 
Na Madžarskem imajo družabne dogodke za spodbujanje zdravega življenjskega sloga 
(Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
»Družba Magyar Telekom iz Madžarske prireja filmske večere, na katerih so prikazani 
dokumentarci kot metoda za obveščanje zaposlenih o temah, povezanih z zdravjem, kot so 
stresni življenjski dogodki, invalidnost, nasilje v družini itd. Po predavanju filmov so na vrsti 
interaktivni pogovori s strokovnjaki, ki zaposlenim omogočajo pogovor o težavah in temah, 
ki so bili prikazani na filmih.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
V Španiji izvajajo posamične razgovore, povezane z zdravjem. (Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu, 2015). 
»Družba »R« iz Španije prireja posamične razgovore z zaposlenimi, da bi razumela in 
proučila poklicni položaj vseh zaposlenih. Cilj razgovorov je, da bi poznavanje samega sebe 
postalo izhodišče osebnega razvoja in da bi ljudem dali občutek, da je njihovo delo 
smiselno.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2015). 
V Švici dajo finančno podporo zaposlenim, ki so v težkem položaju (Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu, 2015). 
»Zveza IFA iz Švice je odprla socialni račun za podporo zaposlenim, ki se spopadajo z 
denarnimi težavami (npr. zdravstveni stroški, stroški za zobozdravnika, stroški za pogreb 
svojca itd.).  Osebju zveze IFA s finančnimi težavami je mogoče pomagati tudi s posebnimi 
posojili. Med primeri so: rojevanje v zasebni kliniki, ki ga plača podjetje, ponujanje posojil 
zaposlenim in možnost nastanitve v stanovanjskih objektih podjetja za delavce migrante ali 
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delavce, ki imajo stanovanjske težave.« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 
2015). 
Zdrav način življenja in dobro počutje zaposlenih izvajajo delodajalci in država s pomočjo 
aktivnosti promocije zdravja in dobrega počutja. Promocija zdravja v delovnem okolju 
pomeni vlaganje skupnih naporov delodajalcev, zaposlenih in države za izboljšanje zdravja 
in dobrega počutja zaposlenih v delovnem okolju. Pri promociji zdravja gre za proces 
informiranja, usposabljanja, izpolnjevanja znanja ter izvajanja nadzora na področju zdravja 
zaposlenih s ciljem doseči optimalno zdravje in počutje zaposlenih. V hotenju, da se doseže 
cilj »biti zdrav in se dobro počutiti v delovnem okolju« je poleg sodelovanja delodajalcev in 
države pomembno sodelovanje zaposlenih. Od zaposlenih je odvisno kako bodo poskrbeli 
za svoje zdravje in dobro počutje. Zaposlenim delodajalci in država pomaga z ukrepi 
promocije zdravja in dobrega počutja na delovnem mestu. Številni delodajalci izvajajo 
različne aktivnosti s katerimi želijo oblikovati boljše delovno okolje v katerem se zaposleni 
počutijo varne, zdrave in vitalne (EU-OSHA, 2015). 
43 
6 RAZISKAVA PSIHOSOCIALNIH TVEGANJ IN ZDRAVJA NA 
DELOVNEM MESTU 
6.1 ZASNOVA RAZISKAVE 
S pomočjo anketnega vprašalnika sem zbirala podatke za raziskavo med zaposlenimi na 
Geodetski upravi Republike Slovenije. Merski inštrument je oblikovan v elektronski obliki in 
je bil razposlan v mesecu novembru 2015 po elektronski pošti na Območne uprave in 
Geodetske pisarne med zaposlene v vse slovenske regije. Anketo je bilo mogoče izpolnjevati 
preko spletnega naslova. Primer vprašalnika je priložen v Prilogi 1. Anketo na podlagi 
organizacijske kulture s poudarkom psihosocialnih tveganjih zaposlenih sem zaključila 
11.12.2015. 
Glede na temo raziskovalne naloge je moje najpomembnejše vprašanje, če organizacija 
zagotavlja potrebna sredstva za promocijo zdravja. Anketa vsebuje štiri vprašanja glede 
spola, stopnje izobrazbe, regije prebivališča in regije zaposlitve. Tri vprašanja so na podlagi 
pojava stresa, organiziranosti promocije zdravja in psihosocialnih tveganj. Sklop vprašanj,  
namenjen organiziranosti dela zaposlenih na Geodetski upravi vsebuje 17 podvprašanj. 
Sklop 13-ih vprašanj z možno trditvijo da ali ne, se nanašajo na izvajanje promocije zdravja 
v organizaciji. Sklop z 12-imi možnimi trditvami z da ali ne, pa se nanašajo na 
preobremenjenost dela zaposlenih v Geodetski upravi Republike Slovenije. Z anketnim 
vprašalnikom sem tako pridobila potrebne informacije, ki sem jih razčlenila s pomočjo 
analize in izvedbe t-testa. 
Na spletu sem za svojo raziskovalno nalogo izbrala in predelala članke o preobremenjenosti 
dela, zdravem načinu dela zaposlenih in o psihosocialnih tveganjih zaposlenih na splošno. 
6.2 IZVEDBA RAZISKAVE 
Zaposleni preživijo skoraj tretjino časa v delovnem okolju in zdravje je eden od 
najpomembnejših temeljev zadovoljnih delavcev. Delo, ki ga zaposleni opravljajo, je 
velikokrat povezano s  stresnimi situacijami, saj večino svojega časa posvečajo delu in 
včasih pride pri posameznikih do občutka izčrpanosti in posledično do zdravstvenih težav. 
Zaposleni na Geodetski upravi Republike Slovenije so dnevno izpostavljeni delu s strankami, 
projektom s kratkim časovnim rokom, uslug geodetskih storitev ter raznovrstnega 
terenskega dela. Z raziskavo sem želela preučiti preobremenjenost, izpostavljanje stresu 
zaposlenih, psihosocialna tveganja ter poudarek na zdravem načinu življenja zaposlenih na 
Geodetski upravi Republike Slovenije.  
Zbiranje podatkov na Geodetski upravi Republike Slovenije je potekalo od 18. novembra do 
11. decembra 2015. Za raziskavo sem uporabila anketni vprašalnik , ki sem ga prilagodila 
obsegu raziskave. Izpolnjevanje vprašalnikov je potekalo anonimno. Anketiranci so 
sodelavci, ki so zaposleni na Območnih geodetskih upravah in Geodetskih pisarnah po 
Sloveniji. Zaposlenim je bila anketa poslana po elektronski pošti na vseh 12 lokacij Območne 
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geodetske uprave. Od vseh 473 zaposlenih, od tega 304 žensk in 169 moških kot kaže letna 
statistika na dan 11.12. 2015 Geodetske uprave Republike Slovenije za leto 2015, je v anketi 
sodelovalo 134 anketirancev, največ iz pomurske regije.  
Skozi raziskovalno nalogo bom preverjala postavljene hipoteze in sicer: 
H1: Zaposleni v geodetski službi so preobremenjeni z delom.   
H2: Preobremenjenost na delovnem mestu povzroča stres in negativno vpliva na zdravje. 
H3: Sodelovanje v pobudah za zdravje zaposlenih ima veliko večji poudarek v drugih 
državah kot pri nas. 
Z raziskavo pričakujem, da bo prva hipoteza potrjena. Menim, da so zaposleni 
preobremenjeni z delom na Geodetski upravi Republike Slovenije iz vidika stalnih sprememb 
in nove tehnologije dela.  
Predvidevam, da bo tudi druga hipoteza potrjena, kajti preobremenjenost na delovnem 
mestu povzroča stres in negativno vpliva na zdravje zaposlenih. Raziskava bo na podlagi 
sklopa vprašanj o organizaciji dela, ki vsebuje vprašanja odprtega tipa s petimi možnimi 
odgovori pokazala, koliko organizacija poskrbi za zdrav način življenja zaposlenih.  
Glede na tretjo postavljeno hipotezo domnevam, da bo ovržena, saj se že nekaj časa pri 
nas v Sloveniji oblikujejo določeni projekti in delavnice na temo zdravja. 
Skozi raziskavo bom preverila vse tri hipoteze, ki jih bom potrdila ali ovrgla.  
Za natančnejšo analizo so anketnemu vprašalniku dodane demografske lastnosti, ki 
vsebujejo štiri splošna vprašanja glede spola, stopnje izobrazbe, regije prebivališča in regije 
zaposlitve. Sledijo tri vprašanja zaprtega tipa z danimi odgovori da ali ne, na pojav stresa, 
organiziranosti promocije zdravja in psihosocialnih tveganj. Naslednji sklop vprašanj je 
namenjen organiziranosti dela zaposlenih na Geodetski upravi. Sklop vsebuje sedemnajst 
podvprašanj, katera pripomorejo pri raziskavi preobremenjenosti z delom zaposlenih.  
Glavni cilj raziskovalne naloge je ugotoviti posledice preobremenjenosti dela, zagotovitev 
pravilnega prehranjevanje zaposlenih, uvesti razbremenjevalne ukrepe za zaposlene (npr. 
rekreacijski odmori za sproščanje) ter vzpostaviti komunikacije pri razreševanju napetosti 
in stiske. 
 
6.3 OBRAZLOŽITEV REZULTATOV RAZISKOVANJA 
Na podlagi pridobljenih rezultatov, ki so odvisni od zanesljivosti zbranih informacij, je vsak 
sklop vprašanj prikazan z grafikonom s podano razlago. Na podlagi statistike izkazujejo 
podatki, da je bilo na dan 11.12.2015 zaposlenih na Geodetski upravi Republike Slovenije 
473 zaposlenih. V anketi je sodelovalo 134 zaposlenih.  
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Tabela 2 : Spol anketirancev 
Spol Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumulati
va 
1. Moški 38 28% 28% 28% 
2. Ženski 96 72% 72% 100% 
  Skupaj 134 100% 100%  




Grafikon 1 : Spol anketirancev 
 
 
Vir: lasten, tabela 2 
 
V raziskovalni anketi je sodelovalo 134 anketirancev, 34 moških in 96 žensk, kar predstavlja 






Tabela 3 : Stopnja izobrazbe anketirancev 
  Stopnja izobrazbe Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1. Poklicna šola 1 1% 1% 1% 
2. Srednja šola 36 27% 27% 28% 
3. Višja šola, I. bolonjska stopnja 23 17% 17% 45% 
4. Fakulteta, visoka šola, II. bolonjska 
stopnja 
62 46% 46% 91% 
  5. Specializacija ali magisterij 11 8% 8% 99% 
  6. Doktorat znanosti 1 1% 1% 100% 
  Skupaj 134 100% 100%  





Grafikon 2 : Stopnja izobrazbe anketirancev 
 
Vir: lasten, tabela 3 
Rezultati po »Stopnji izobrazbe anketirancev« prikazujejo, da ima od 134 anketirancev kar 
46 odstotkov končano fakulteto ali visoko stopnjo izobrazbe, oziroma II. bolonjsko stopnjo. 
Sledi 27 odstotkov anketirancev s končano srednjo izobrazbo. 17 odstotkov anketirancev 
ima končano višjo šolo oziroma I. bolonjsko stopnjo. Specializacijo in magisterij ima  




Tabela 4 : Regija prebivališča anketirancev 
  Regija prebivališča Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
  1. Pomurska  20 15% 15% 15% 
  2. Podravska 11 8% 8% 23% 
  3. Koroška 5 4% 4% 27% 
  4. Savinjska 17 13% 13% 40% 
  5. Zasavska 3 2% 2% 42% 
  6. Spodnje posavska 6 4% 5% 47% 
  7. JV Slovenija 17 13% 13% 59% 
  8. Osrednjeslovenska  24 18% 18% 77% 
  9. Gorenjska 12 9% 9% 86% 
  10. Notranjsko-kraška  4 3% 3% 89% 
  11. Goriška  4 3% 3% 92% 
  12. Obalno-kraška 10 7% 8% 100% 
  Skupaj 133 99% 100%  












Grafikon 3 : Regija prebivališča anketirancev 
 
Vir: lasten, tabela 4 
 
V raziskovalnem delu ankete po »Regija prebivališča anketirancev« je od vseh 133 
sodelujočih anketirancev 15 odstotkov iz Pomurske regije. Iz Podravske je bilo 11 
anketirancev, to je 80 odstotkov. V Koroški regiji je anketo izpolnilo 5 oziroma 4 odstotke 
anketirancev. V Savinjski regiji je sodelovalo 17 oziroma 13 odstotkov anketirancev. 
Zasavsko regijo so pokrivali 3 anketiranci, to je 2 odstotka. V Spodnjeposavski je bilo 6 
oziroma 5 odstotkov anketirancev. V JV Sloveniji je anketo izpolnilo 17 zaposlenih, oziroma 
13 odstotkov. Iz Osrednje slovenske regije je bilo 24 anketirancev to je 18 odstotkov. Na 
Gorenjskem je anketo izpolnilo 12 zaposlenih, kar predstavlja 9 odstotkov. Iz Notranjsko 
kraške regije in prav tako iz Goriške regije je predstavljalo 3 odstotke anketirancev oziroma 
iz vsake regije po 4-je anketiranci. Obalno kraška regija je predstavljala 7 odstotkov, kar 






Tabela 5 : Zaposlitev anketirancev v regiji prebivališča 
Ali je vaša zaposlitev v regiji prebivanja? Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1. Da 123 92% 92% 92% 
2. Ne 10 7% 8% 100% 
  Skupaj 133 99% 100%  





Grafikon 4 : Zaposlitev anketirancev v regiji prebivališča 
 
Vir: lasten, tabela 5 
 
Rezultati anketnega vprašanja »Zaposlitev anketirancev  v regiji prebivališča« prikazujejo, 
da je na vprašanje odgovorilo 133 anketirancev.  
92 odstotkov oziroma 123 anketirancev je zaposlenih v regiji prebivališča in 8 odstotkov 







Tabela 6 :  Prisotni stresorji v službi in doma 
 Enote Navedbe 
Ali pri vas v službi ali 
doma večkrat opažate 









Občutek nemoči   48 128 38% 134 36% 48 13% 
Tesnoba 15 128 12% 134 11% 15 4% 
Zaskrbljenost   48 128 38% 134 36% 48 13% 
Pomanjkanje energije   64 128 50% 134 48% 64 17% 
Težave z zbranostjo   23 128 18% 134 17% 23 6% 
Razdražljivost   27 128 21% 134 20% 27 7% 
Nezadovoljstvo 53 128 41% 134 40% 53 14% 
Težave s spanjem   28 128 22% 134 21% 28 7% 
Glavobol   28 128 22% 134 21% 28 7% 
Bolečine v prsih 12 128 9% 134 9% 12 3% 
Povečano uživanje 
alkoholnih pijač ali tobaka 
5 128 4% 134 4% 5 1% 
Nič od navedenega 25 128 20% 134 19% 25 7% 












Grafikon 5 : Prisotni stresorji v službi in doma 
 
Vir: lasten, tabela 6 
 
Rezultati raziskave kažejo, da jih je pri vprašanjih zaprtega tipa »Prisotni stresorji v službi 
in doma« sodelovalo 128 anketirancev. 
50 odstotkov anketirancev je odgovorilo, da jim primanjkuje energija. Sledi nezadovoljstvo 
zaposlenih z 41 odstotki pritrdilnih odgovorov, 38 odstotkov anketirancev občuti nemoč in 
zaskrbljenost. 22 odstotkov anketirancev ima v svojem življenju težave s spanjem, 22 
odstotkov anketirancev ima prisotnost glavobolov in 21 odstotkov anketirancev ima težave 
z razdražljivostjo. 18 odstotkov anketirancev ima težave z zbranostjo. 12 odstotkov 
anketirancev muči tesnoba in 9 odstotkov anketirancev ima težave z bolečinami v prsih in 








Tabela 7 : Organiziranje dela 
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Med zaposlenimi je 
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Udeleževanje 
družabnih dogodkov 
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S sodelavci se 
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Med moje delovne 
naloge sodi tudi delo 














114 134 3.3 1.1 
Vodja bi moral imeti 
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Za dobro opravljeno 
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Denarne nagrade bi 
prinesle večjo 
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Grafikon 6 : Organiziranje dela 
 
Vir: lasten, tabela 7 
Rezultati raziskave pri »Organiziranje dela« so anketiranci ocenili stanje vrednot in kakšno 
stanje bi si želeli tudi v prihodnosti.  
53 odstotkov anketirancev se strinja, da jih motivira pohvala za dobro opravljeno delo. 38 
odstotkov anketirancev se strinja, da bi denarna nagrada prinesla večjo uspešnost pri delu. 
Iz raziskave  je razvidno, da je v organizaciji premalo izobraževanj za zaposlene, saj tako 
trdi 22 odstotkov anketirancev. Delovne zadolžitve so 57 odstotkom anketirancem jasne in 
razumljive in na podlagi tega lahko sklepamo, da vodstvo dobro organizira potek določenih 
nalog. Na podlagi vprašanja, da je med zaposlenimi zaupanje in dobri medsebojni odnosi 
se 46 odstotkov anketirancev delno strinja. Vprašanje glede neenake obravnave zaposlenih 
jih je 28 odstotkov anketirancev odgovorilo, da se s to trditvijo popolnoma strinjajo. 43 
odstotkov anketirancev se strinja, da bi denarne nagrade prinesle večjo uspešnost pri delu. 
Rezultati raziskave prikazujejo, da se 53 odstotkov anketirancev strinja, da jim delo 
predstavlja pomemben del življenja. 
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Tabela 8 : Organiziranost promocije zdravja  
Organizacija zagotavlja 
potrebna sredstva za 
izvajanje promocije zdravja 
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Zdrav obrok (kos svežega sadja 
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Zadostna količina osvežilnih pijač 
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Tečaj obvladovanje stresa, 
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Krajše telesne aktivnosti na 
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Vir: lasten 
56 
Grafikon 7 : Organiziranost promocije zdravja  
 
Vir: lasten, tabela 8 
 
V raziskavi trditve »Organiziranost promocije zdravja« prikazujejo podatki, da organizacija 
Geodetske uprave Republike Slovenije ne poskrbi za pravilno prehrano zaposlenih.  
80 odstotkov anketirancev nima toplega obroka v službi in kar 83 odstotkov nima zdravega 
obroka, da bi enkrat tedensko dobili kos svežega sadja ali kos sveže zelenjave. 66 odstotkov 
anketirancev je odgovorilo, da organizacija ne poskrbi za zadostno količino brezalkoholnih 
pijač ali pitne vode. 94 odstotkov anketirancev je mnenja, da je premalo usposabljanj o 
zdravi prehrani in škodljivih razvadah in isto število anketirancev je odgovorilo, da 
organizacija ne zagotavlja potrebnih sredstev za obvladovanja stresa povezanega z delom. 
99 odstotkov anketirancev trdi, da organizacija ne zagotavlja pomoči pri opuščanju kajenja 
in 94 odstotkov anketirancev je mnenja, da organizacija ne poskrbi za krajše telesne 
aktivnosti. Rezultati raziskave kažejo, da organizacija ne zagotavlja otroških časovnih 
bonusov, kot je plačan prosti delovni dan za vstop otroka v vrtec in vstop v 1., 2. in 3. 
razred osnovne šole. Prav tako 96 odstotkov anketirancev meni, da organizacija ne 
zagotavlja darilnih bonov ob rojstvu otroka in 97 odstotkov anketirancev meni, da 




Tabela 9 : Preobremenjenost dela 
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Grafikon 8 : Preobremenjenost dela 
 
Vir: lasten, tabela 9 
 
Rezultati raziskave pri vprašanju »Preobremenjenost dela«  63 odstotkov anketirancev 
meni, da so popustljive narave, zato kljub stresu in preobsežnemu delu postorijo vse v prid 
organizacije.  
43 odstotkov anketirancev trdi, da so v stresu, 54 odstotkov anketirancev, da se večkrat 
počutijo tesnobno in zaskrbljeno ter 45 odstotkov anketirancev meni, da so pogosto 
preutrujeni. 32 odstotkov anketirancev trdi, da so naveličani svojega dela. 58 odstotkov 
anketirancev si ne vzame dovolj časa za ostale priložnosti in le 2 odstotka anketirancev 










7 REZULTATI RAZISKOVANJA 
V raziskavi so obravnavana vprašanja v zvezi s preobremenjenostjo na delovnem mestu, 
izgorevanjem, organizacijo dela in zdravim načinom življenja. 
Raziskava se je preučevala na podlagi anketnega vprašalnika. Rezultati v zvezi s prisotnimi 
stresorji v službi in doma prikazujejo, da največkrat zaposleni opažajo pomanjkanje energije 
in nezadovoljstvo in če je tak človek nezadovoljen v življenju, ne more učinkovito opravljati 
svojega dela v službi. Slabo voljo prinaša domov med družinske člane, kjer zaradi tega ni 
srečen, se ne more se posvetiti družini, ker je ves čas zaskrbljen in slabe volje. Vse to lahko 
pripelje do konfliktov in takšnega negativnega človeka se nazadnje vsi izogibajo. Družina je 
še vedno eden najpomembnejših elementov socializacije. Če je družinski član prezaposlen, 
lahko postane kronično utrujen, nezainteresiran za dom in družino in s takšnim zgledom ne 
bo uspel rešiti problemov. Najslabše je, da se življenjski vzorci ljudi prenašajo iz roda v rod. 
Družinsko in delovno okolje lahko z vztrajnostjo, s prilagodljivostjo, z nasveti in podporo 
spodbudimo k  boljšemu , zadovoljnemu in prijetnemu ozračju. 
Glede vprašanja na organiziranost dela lahko podam na podlagi rezultatov mnenje, da so 
zaposleni podali najvišje možnih v vseh sedemnajstih podvprašanjih z odgovorom delno ali 
pa so se strinjali s trditvami. Se pravi, da pretirano velikega zadovoljstva v delovnem okolju 
ni. Da je nekaterim zaposlenim za motivacijo dovolj le pohvala. Odgovor z delnim 
strinjanjem je tudi prikazan pri trditvi, da se zaposleni na delu želijo dokazovati, ker to 
dokazovanje prikazuje samo toliko, da želi biti všeč ali ugajati svojemu šefu. Med delovne 
naloge zaposlenih sodi tudi delo s strankami, kar se seveda strinjajo zaposleni. Delo s 
strankami je utrujajoče, ker so stranke v današnjem času več ali manj konfliktne. Razlika 
strank je očitna po izobrazbi. Manj izobražena stranka je bolj prestrašena, mirna, poslušna, 
medtem, ko stranke z določeno izobrazbo postavljajo svoj jaz, mimogrede nastane konflikt 
in najbolj moteče je še to, če se delo opravlja na terenu, kar je v naši stroki neizogibno. Pri 
trditvi, da bi denarne nagrade prinesle večjo uspešnost pri delu, se tudi skoraj polovica 
anketirancev ne strinja. Razlog za to je, da je v javni upravi vse zamrznjeno in je nemogoče, 
da bi za dobro opravljeno delo bili zaposleni motivirani z denarno nagrado, čeprav bi si to 
zelo želeli. Tako pa jih je več kot polovica anketirancev potrdilo, da so s pohvalo 
nadrejenega čisto zadovoljni. Zanimiv je podatek, da je več kot polovica anketirancev 
odgovorila, da si s sodelavci zaupajo tudi osebne stvari. Glede na to, da smo v delovnem 
okolju več kot doma, se zgodi, da zaposleni medsebojno dobro sodelujejo in si zaupajo. 
Dobri medsebojni odnosi pripomorejo k večji uspešnosti organizacije, pozitivno vzdušje pa 
pomaga, da tudi druga dela hitreje opravimo. 
Pri raziskavi promocija zdravja na Geodetski upravi Republike Slovenije se kaže 
pomanjkljivost na področju prehrane. Zaposleni so pritrdili v raziskavi, da nimajo 
organiziranega toplega obroka, ni poskrbljeno za kos svežega sadja vsaj enkrat tedensko 
in ni poskrbljeno za zadostno količino brezalkoholnih pijač. Zaposleni niso ozaveščeni o 
zdravi prehrani, saj organizacija na to temo ne organizira tečajev ali delavnic.  
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Pravilno prehranjevanje je del zdravega življenja in le zdrav delavec je lahko učinkovit za 
organizacijo.  
Tudi krajše telesne aktivnosti oziroma krajši odmor na svežem zraku ni s strani delodajalca 
organiziran.  Brezplačno cepljenje proti gripi v organizaciji ni organizirano. Poskrbljeno je 
samo za gibljiv delovni čas po pravilniku in zaposleni so potrdili, da imajo usklajeno zasebno 
in delovno življenje. 
Glede vprašanj preobremenjenost zaradi dela v službi se zaposleni niti ne zavedajo kako 
škodljive navade vplivajo na zdravje zaposlenih. Zaposleni niso o zdravem načinu življenja 
osveščeni in vidijo smisel samo v delu, kar pa pripelje do izgorelosti pri delu. Vsak zaposleni 
največkrat pozablja na zdravje. Vodi ga le finančni položaj, zato rad opravlja svoje delo in 
ne koristi bolniške odsotnosti. Tudi, če zaposlenemu zdravje peša, bo po najboljših močeh 
prihajal na delo, saj si bolniške odsotnosti ne more privoščiti zaradi socialno ekonomskih 
razmer. Zaposlenemu lahko izgorevanje povzroči zdravstvene težave. Zaradi 
preobremenjenosti z  delom, ker delajo zaposleni samo tisto, kar je nujno. 
Raziskave prikazujejo, da sistematično izvajanje programov pri promociji zdravja, na primer  
pri preprečevanju stresa, prinaša koristi pri delu, saj s takšnimi ukrepi pripomorejo k 
izboljšanju stanja zaposlenega. Za uspešno delo je zdravje osnova življenja, tako za 
organizacijo kot za zaposlenega. Zaposleni, ki so zdravi in zadovoljni, so produktivnejši in 
uspešnejši, kar največ pripomore k dobri organizaciji. Izgorevanje se pojavlja kot posledica 
velike izpostavljenosti stresu. Izgorevanje na delovnem mestu ima tri poglavitne 
razsežnosti: izčrpanost, cinizem in neučinkovitost. Povzroča manjšo storilnost, izčrpanost, 
razdražljivost in nedružabnost. Izgorevanje je višje pri zaposlenih ženskah, samskih, ločenih 
ter pri ljudeh, ki imajo majhno možnost napredovanja. 
Iz raziskave je razvidno, da Geodetska uprava Republike Slovenije ne organizira 
izobraževanj oziroma delavnic na temo zdravja in tudi za uvedbo razbremenjevalnih ukrepov 
ni dovolj poskrbljeno. 
Rezultati raziskave so pokazali, da vrednote posameznika  vplivajo na organizacijo. Na 
podlagi raziskave je bilo preučeno, da usklajenost posameznika na organizacijo ne daje 
pozitivnega vzdušja v sami organizaciji, zato bi bilo potrebno poskrbeti  da ves negativni 
vpliv naj ne bi bil ovira k izboljšanju počutja na delovnem mestu. 
Predvsem z ekonomskega vidika je pomembno, da so zaposleni doma čim bližje domu, da 
ne predstavljajo večjih stroškovnih obremenitev organizaciji. Pri že izvedenem primeru 
reorganizacije Geodetske uprave Republike Slovenije se je pokazalo, da je pri dveh 
združitvah geodetskih pisarn prišlo do zmanjševanja stroškov, a so se pokazali drugi 
negativni učinki zaposlenih: nezadovoljstvo in slabi medsebojni odnosi. 
Velik odstotek pomanjkanja energije lahko posledično privede do slabo opravljenih nalog, 
ki so potrebne za zadovoljstvo uporabnika. Navedeni stresorji kot so pomanjkanje energije, 
razdražljivost in občutek nemoči lahko privede do izgorevanja na delovnem mestu. 
Izgorevanje lahko povzroči zaposlenemu resne zdravstvene težave in tudi delo se več ne 
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opravlja kakovostno in učinkovito, zato je izrednega pomena, da organizacija to prepozna 
in pravilno ukrepa. 
Večino anketirancev motivira pohvala za dobro opravljeno delo. Največ pritrdilnih odgovorov 
je, da bi denarna nagrada prinesla večjo uspešnost pri delu. Iz trditev je razvidno, da je v 
organizaciji premalo izobraževanj za zaposlene. Delovne zadolžitve, ki jih imajo zaposleni, 
so večini jasne in razumljive in na podlagi tega lahko sklepamo, da je vodstvo dobro 
organiziralo potek določenih nalog.  
Na podlagi vprašanja, ali je med zaposlenimi zaupanje in dobri medsebojni odnosi, nam 
podatek pove, da skoraj v vsaki organizaciji pride do manjših konfliktov, vendar z dobrimi 
medsebojnimi odnosi, predvsem pa dobro komunikacijo vodstva se lahko takšni odnosi hitro 
izboljšajo in vse to pripomore še k boljši učinkovitosti in uspešnosti organizacije.  
Pomembno vprašanje glede neenake obravnave zaposlenih je večje število anketirancev 
odgovorilo, da se s to trditvijo popolnoma strinjajo. Tu lahko dodam, da je pravilna 
komunikacija vodje  do zaposlenega zelo pomembna. Včasih pravilno ne izrazimo svojega 
mnenja oziroma takoj izrazimo s čim ne strinjamo in niti nam ni do tega, da bi poslušali 
argumente, ki bi vključevali tudi naše predloge. Zato je zelo pomembno, da se poslušamo 
in slišimo tudi druge, saj s tem spoštujemo sodelavčeva mnenja, ker le tako lahko 
ohranjamo dobre odnose v organizaciji.  
Na podlagi lestvice lahko trdim, da je v organizaciji za organiziranost dela dobro poskrbljeno. 
Zaposleni vedo kaj so njihove naloge, saj so pravočasno obveščeni, imajo primerno urejeno 
delovno mesto in tudi o dodatnih zadolžitvah so dovolj zgodaj obveščeni. Zaposleni se 
medsebojno organizirajo glede odsotnosti z dela. Med seboj dobro sodelujejo in se cenijo. 
Večina anketirancev je odgovorila, da nima usposabljanj o zdravi prehrani in škodljivih 
razvadah, tečaja za obvladovanje stresa povezanega z delom, krajše telesne aktivnosti na 
delovnem mestu in menijo tudi, da nimajo organiziranega programa telesne vadbe v fitnesu.  
Anketiranci dodajajo tudi, da ni zagotovljene nobene pomoči zaposlenim pri opuščanju 
kajenja.  
Zelo velik odstotek anketirancev meni, da nima otroškega časovnega bonusa, plačanega 
prostega delovnega dne ob vstopu otroka v vrtec ali v prvo triado osnovne šole ali darilnega 
bona ob rojstvu otroka. Tudi ni zagotovljeno brezplačno cepljenje proti sezonski gripi. Iz 
tega je mogoče razbrati, da bi bilo smiselno tudi v javni upravi uvesti določene bonuse za 
zaposlene in pridobiti certifikat družini prijazno podjetje. 
Da bi zaradi svoje preutrujenosti koristili bolniški stalež, tega ne odobravajo, čeprav se 
zaposleni večkrat počutijo zaskrbljeno in tesnobno. Kar polovico anketirancev ne skrbi za 
njihovo zdravje, kar menim, da se niti ne zavedajo kako psihosocialni dejavniki vplivajo na 
njihovo počutje. To kaže tudi podatek, da več kot polovica anketirancev meni, da niso v 
stresu, zato, ker nimajo niti ustreznega usposabljanja. Tudi delo na terenu prinaša posledice 
pri zdravju zaposlenih.  Zanimiv je podatek, da si večina anketirancev  ne vzame dovolj časa 
za ostale priložnosti, ki bi jih razbremenile vsakdanjega življenja. Raziskava nam prikazuje, 
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da vsi negativni vplivi glede zdravja vplivajo na delo zaposlenega in tudi podatek, da več 
kot polovica anketiranih meni, da bi lahko v drugi organizaciji hitreje napredovali, se nam 
ob tem zastavlja vprašanje o nagrajevanju v javni upravi. Očitno zaposleni niso motivirani 
z napredovanjem, zato je tudi njihova učinkovitost dela tako vprašljiva.  
Rezultati raziskovanja bi zaposlenim omogočili večjo skrb zdravja tudi na delovnem mestu. 
Večina anketirancev je mnenja, da bi organizacija lahko več prispevala na področju 
promocije zdravja, saj bi s tem pripomogli k zmanjševanju prekomernega stresa in dobremu 
počutju zaposlenih na delovnem mestu. 
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8 PREVERITEV HIPOTEZ 
Na osnovi izvedene ankete in na podlagi analiziranja prejetih odgovorov so podani rezultati 
ovrednotenja hipotez. 
Hipoteza 1: Zaposleni v geodetski službi so preobremenjeni z delom. Je potrjena. 
Razlog, zakaj je navedena hipoteza potrjena, so na podlagi statistične analize seštete  
trditve iz grafikona 6»Organiziranje dela«, ki prikazujejo dane rezultate potrjene hipoteze 
in rezultati anketne raziskave iz grafikona 8 «Preobremenjenost dela«, ki prikazujejo, da 
so zaposleni v geodetski službi res preobremenjeni z delom. Po mnenju anketirancev je 
bilo največ pritrdilnih odgovorov glede popustljive narave zaposlenih, kar sledi, da se z 
vsem strinjajo kljub preobremenjenosti in stresom na delu.  
S pomočjo statistične analize pri obremenjenosti je skupni rezultat seštevek obrnjenih 
postavk, ki sprašujejo po obremenjenosti na delovnem mestu. Da bi naredila novo 
spremenljivko obremenjenost na delovnem mestu, sem seštela obrnjene odgovore 
naslednjih trditev:  
 Za svoje delovne naloge imam dovolj časa, da jih opravim zadovoljivo. 
 Moje delovne zadolžitve so mi jasne. 
 Na delovnem mestu vlada pravičnost, strpnost in varnost. 
 Zadovoljen sem s svojim delovnim mestom. 
 O dodatnih zadolžitvam sem dovolj zgodaj obveščen. 
 Zaposlenim se nudi potrebno izobraževanje. 
 V času moje odsotnosti me moji sodelavci ustrezno nadomeščajo. 
 Med zaposlenimi je zaupanje in dobri medsebojni odnosi. 
 V organizaciji je prisotna neenaka obravnava zaposlenih. 
In ne obrnjene odgovore naslednjih trditev:  
 Med moje delovne naloge sodi tudi delo s strankami, ki so obremenjujoče. 
 Vodja bi moral imeti več časa za sodelavce. 
 
Da bi preverila ali obremenjenost na delovnem mestu vpliva tudi na zdravje, sem si zastavila 
prvo podvprašanje: Obremenjenost na delovnem mestu ne vpliva na zdravje in drugo 
podvprašanje: Obremenjenost na delovnem mestu vpliva na zdravje, tako da sta se ustvarili 
dve novi spremenljivki: obremenjenost in zdravje. 
Spremenljivka zdravje glede na število simptomov je skupni rezultat seštevek postavk, ki 
sprašujejo po simptomih zdravja na delovnem mestu. Da bi naredila novo spremenljivko, 
sem seštela naslednje simptome: 
 Občutek nemoči 
 Tesnoba 
 Zaskrbljenost 
 Pomanjkanje energije 




 Težave s spanjem 
 Glavobol 
 Bolečine v prsih 
 Povečano uživanje alkoholnih pijač ali tobaka 
 Me skrbi za moje zdravje 
 Sem pogosto preutrujen 
 Težko spim 
 Večkrat se počutim tesnobno in zaskrbljeno 
 Naveličan sem svojega dela. 
Če pogledamo ali obremenjenost vpliva na zdravje glede na skupno število simptomov, 
sledi, da imamo v tem primeru eno neodvisno spremenljivko in zaradi tega sem zgoraj 
omenjeno hipotezo testirala s pomočjo linearne regresijske analize. 










koeficient            (R 
kvadrat) 
Standardna napaka 
1 ,297a ,088 ,077 3,56490 
a. Neodvisna: (Konstanta), Obremenjenost 
Vir: lasten 
 
Tabela 10 prikazuje determinacijski koeficient R kvadrat. Determinacijski koeficient R 
kvadrat izraža delež variance odvisne spremenljivke, ki je pojasnjena z neodvisno 
spremenljivko.  V tem primeru je R kvadrat 0,088, kar pomeni da je 8,8 odstotkov variance 
odvisne spremenljivke pojasnjena z neodvisno spremenljivko. V raziskavi me je zanimal 
vpliv neodvisnih spremenljivk na odvisno spremenljivko. 
 
Tabela 11 : Obremenjenost 
 
 




B Std. Error Beta 
1 
(Konstanta) -1,733 2,208  -,785 ,435 
Obremenjenost 2,219 ,783 ,297 2,832 ,006 




Statistična analiza prikazuje, da je p-vrednost pri spremenljivki »Obremenjenost«  nižja od 
0,05 kar pomeni, da obremenjenost na delovnem mestu statistično značilno obremenjenost 
vpliva na število simptomov. Zaradi tega zavrnemo ničelno hipotezo in sprejmemo 
nasprotno hipotezo, da obremenjenost statistično vpliva na odvisno spremenljivko. 
Test normalnosti porazdelitve je izračunan s Kolmogorov-Smirnovim testom. Porazdelitev 
je normalna, kadar je stopnja značilnosti >0,05. 
 




Vrednost sp p vrednost 
Obremenjenost ,100 85 ,035 





Kolmogorov Smirnov test je pokazal, da obe spremenljivki nimata značilnosti normalne 
porazdelitve.  
Glede na to, da niso podatki v teh spremenljivkah normalno porazdeljeni, sem naprej 
uporabila neparametrične teste. 
Glede vprašanja ali obstajajo statistično pomembne razlike v številu simptomov med 
udeleženci, ki si vzamejo dovolj časa za ostale priložnosti in tistimi, ki se ne vzamejo, sem 
za preverjanje tega raziskovalnega vprašanja  uporabila neparametrični Mann-Whitneyev 































Da 46 48,54 2233,00 596,000 -
2,515 
,012 
Ne 38 35,18 1337,00 
Vir: lasten 
Rezultati v tabeli 13 prikazujejo, da obstajajo statistično pomembne razlike med 
povprečnima vrednostma (p=0,012, p<0,05). Ugotovila sem, da tisti, ki si ne vzamejo 
dovolj časa za ostale priložnosti, imajo več simptomov (rang=48,54) v primerjavi s tistimi, 
ki si vzamejo dovolj časa za ostale priložnosti  (rang=35,18).  
Glede vprašanja ali obstajajo statistično pomembne razlike v številu simptomov med 
udeleženci, ki mislijo, da jim je delovno in zasebno življenje usklajeno in tistimi, ki misijo da 
jim ni, sem za preverjanje tega raziskovalnega vprašanja  uporabila neparametrični Mann-
Whitneyev test. S pomočjo testa sem preverila, ali se dve povprečne vrednosti statistično 
značilno razlikujeta. 




















Da 55 38,90 2139,50 599,500 -
2,087 
,037 
Ne 30 50,52 1515,50 
Vir: lasten 
Rezultati v tabeli 14 prikazujejo, da obstajajo statistično pomembne razlike med 
povprečnima vrednostma (p=0,037, p<0,05). Ugotovila sem, da tisti, ki mislijo da jim je 
delovno in zasebno življenje usklajeno imajo manj simptomov (rang=38,90) v primerjavi s 
tistimi, ki mislijo da jim ni usklajeno  (rang=50,52).  
Rezultati nam povedo, da je v življenju zelo pomembno, usklajevanje dela sposobnosti, saj 
se je le tako lahko izogniti  vsakodnevnemu stresu. 
67 
Hipoteza 2: Preobremenjenost na delovnem mestu povzroča stres in negativno vpliva na 
zdravje. Je potrjena. 
Hipoteza 2 je na podlagi raziskave tudi potrjena. Iz grafikona 5: Prisotni stresorji v službi in 
doma, prikazujejo preobremenjenost na delovnem mestu in doma, kar je vidno iz 
razpredelnice, da so zaposleni zelo nezadovoljni, ker jim primanjkuje energije in imajo 
težave z zbranostjo. Zaskrbljenost in občutek nemoči pa lahko vodita do fizične izčrpanosti 
in nepriznavanje bolezni. Takšne skrbi dodatno obremenjujejo zaposlene in so še dodatno 
povezane s slabimi prehranjevalnimi navadami, iskanjem zadovoljstva v cigaretah in 
alkoholu ter nastanku bolezni. Takšnemu stresu  se ne da izogniti, lahko pa se ga zavaruje 
tako, da se opravijo naloge s čim manj stresa, se poiščejo drugačne možnosti za odpravo 
prednostnih nalog ter se poskrbi za zdravo prehranjevanje. 
Na podlagi vprašanja ali obstajajo statistično pomembne razlike v obremenjenosti med 
udeleženci, ki so pod stresom in tistimi, ki misijo da niso, sem za preverjanje tega 
raziskovalnega vprašanja  uporabila neparametrični Mann-Whitneyev test. S pomočjo testa 
sem preverila, ali se dve povprečni vrednosti statistično značilno razlikujeta. 
Tabela 15 : Prisotnost stresa 
 
 














Da 31 55,79 1729,50 440,500 -3,629 0,000 
Ne 54 35,66 1925,50 
 
Vir: lasten 
Iz tabele 15 je razvidno, da obstajajo statistično pomembne razlike med povprečnima 
vrednostma (p=0,000, p<0,05). Ugotovila sem, da tisti, ki so pod stresom, so bolj 
obremenjeni (rang=55,79) v primerjavi s tistimi, ki niso pod stresom  (rang=35,66).  
 
Glede vprašanja ali obstajajo statistično pomembne razlike v obremenjenosti med moškimi 
in ženskami, sem za preverjanje tega raziskovalnega vprašanja  uporabila neparametrični 
Mann-Whitneyev test. S pomočjo testa sem preverila, ali se dve povprečni vrednosti 





Tabela 16 : Obremenjenost med moškimi in ženskami 
 
 
   
 







Z p vrednost 
Obremenjenost 
Ženski 26 42,71 1110,50 759,500 -,072 ,943 
Moški 59 43,13 2544,50 
Vir: lasten 
Rezultati v tabeli 16 prikazujejo, da ne obstajajo statistično pomembne razlike med 
povprečnima vrednostma (p=0,943, p>0,05). Ugotovila sem, da so moški in ženske enako 
obremenjeni z delom.  
 
Na vprašanje ali obstajajo statistično pomembne razlike v obremenjenosti med skupinami, 
ki imajo različno izobrazbo, sem za preverjanje tega raziskovalnega vprašanja  uporabila 
neparametrični Kruskal-Wallis test. S pomočjo testa sem preverila, ali se več povprečnih 
vrednosti statistično značilno razlikuje. 
 
 
Tabela 17 : Obremenjenost glede na izobrazbo 
 
 
   
 Stopnja.izobrazbe N Mean 
Rank 

2 g p vrednost 
Obremenjenost 
Poklicna in srednja 
šola 
25 41,78 
,093 3 ,993 
Višja šola                
(I. bolonjska stopnja) 
14 43,75 
Fakulteta, visoka šola 
(II. bolonjska stopnja) 
36 43,31 
Specializacija, 
magisterij ali doktorat 
10 43,90 
Vir: lasten 
Rezultati v tabeli 17 prikazujejo, da ne obstajajo statistično pomembne razlike med 
povprečnimi vrednosti (p=0,993, p>0,05). Ugotovili smo, da so vse skupine, ki imajo 
različno izobrazbo, enako obremenjene z delom.  
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Na vprašanje ali obstajajo statistično pomembne razlike v obremenjenosti med skupinami, 
ki prihajajo iz različne regije, sem za preverjanje tega raziskovalnega vprašanja  uporabila 
neparametrični Kruskal-Wallis test. S pomočjo testa sem preverila, ali se več povprečnih 
vrednosti statistično značilno razlikuje. 
 




 Regija prebivališča: N Mean Rank 2 g p vrednost 
Obremenjenost 
Pomurska 14 44,61 21,450 8 ,006 
Koroška 4 19,00 
Savinjska 15 49,00 
Zasavska 3 39,17 
Spodnjeposavska 4 35,88 
JV Slovenija 10 14,40 
Osrednjeslovenska 16 46,00 
Gorenjska 11 49,82 
Notranjsko-kraška 3 38,50 
Vir: lasten 
Iz tabele 18 je razvidno, da obstajajo statistično pomembne razlike med povprečnimi 
vrednostmi (p=0,006, p<0,05). Ugotovili smo, da so udeleženci iz Gorenjske največ 
obremenjeni z delom (rang=49,82), najmanj pa so obremenjeni udeleženci iz JV Slovenije 
(rang=14,40).  
 
Na vprašanje ali obstajajo statistično pomembne razlike v obremenjenosti med skupinami, 
ki so zaposleni v regiji prebivanja in tistimi, ki niso, sem za preverjanje tega raziskovalnega 
vprašanja  uporabila neparametrični Mann-Whitneyev test. S pomočjo testa sem preverila, 









Tabela 19 : Zaposlitev v regiji prebivanja 
 
 
   
 














Da 77 43,01 3311,50 307,500 -,008 ,994 
Ne 8 42,94 343,50 
Vir: lasten  
Rezultati v tabeli 19 prikazujejo, da ne obstajajo statistično pomembne razlike med 
povprečnima vrednostma (p=0,994, p>0,05). Ugotovila sem, da so udeleženci, ki delajo v 
regiji prebivanja in tisti, ki ne delajo v regiji prebivanja, enako obremenjeni z delom.  
Hipoteza 3: Sodelovanje v pobudah za zdravje zaposlenih ima veliko večji poudarek v 
drugih državah kot pri nas.  
Hipoteza 3 je potrjena na podlagi preučevanja tuje literature in dobre prakse. Hipoteza se 
je nanašala na preučevanje tuje literature glede različnih pogledov skrbi za zdravje pri nas 
in v tujini. Izostajanje z delovnega mesta, preobremenjenost pri delu, stres zaposlenih so 
posledice delovnega okolja. Primeri dobre prakse na področju psihosocialnih tveganj in 
zdravega načina življenja zaposlenih v tujini so na podlagi raziskav pokazali, da se v tujini 
bistveno bolj delodajalci zavzamejo za zaposlene in poskrbijo za zdrav način življenja, 
opravijo redne razgovore z zaposlenimi in imajo organizirane delavnice na  temo zdravja. V 
tujini delodajalci dajo večji poudarek na zaposlene, saj se zavedajo, da je zdrav človek bolj 
produktiven in učinkovit kar tudi prinaša boljše rezultate sami organizaciji. Tujci že 
zmanjšujejo delovni čas. Zavedajo se, da učinkovitost dela pada, ker je ne mogoče, da bi 
zaposleni delal neprestano osem ur. V Franciji so že sprejeli 35-urni delavnik. Bistvena 
razlika je,da se pri nas izredno malo koristi bolniški stalež. Kljub izgorelosti na delovnem 
mestu zaposleni ne grejo na bolniško in to vse iz socialnega razloga. Raje brez energije 
delajo, samo zato, da so prisotni, čeprav v takšnem zdravstvenem stanju ne morejo osem 
ur normalno funkcionirati in biti učinkoviti. Skrb glede zaposlitve je vse večja, vendar 
organizacije niso več nastavljene tako, da bi omogočale varne zaposlitve, ampak se gre le 
za zaslužek od zaposlenih in so  tako rekoč zaposleni orodja organizacije. Tuji delodajalec 
poskrbi za preventivo zdravih delavcev, ker le zdrav delavec prinaša donos organizaciji. 
Tako je poskrbljeno za merjenje učinkovitosti, uvedena imajo psihološka svetovanja za 
zaposlene, organizirajo brezplačne reaktivne programe in poskrbijo za izobraževanje na 
področju varstva in zdravja pri delu. Nekateri delodajalci organizirajo kratke razgovore z 
zaposlenimi, ko se vrnejo z bolniške. S pravilnim pristopom omogočijo uspešno vodenje 
zaposlenih in tako tudi povečajo produktivnost dela.  
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9 PRISPEVEK RAZISKOVANJA K STROKI IN ZNANOSTI 
Rezultati raziskave so bili pridobljeni na osnovi analiz podatkov in primerjav. Organizacijsko 
kulturo v Geodetski upravi Republike Slovenije, ki sem jo raziskovala v nalogi, daje rešitve 
pri zmanjševanju napetosti in stresa pri zaposlenih ter večji poudarek na promociji 
duševnega zdravja na delovnem mestu po različnih geodetskih pisarnah.  
Zastavljene hipoteze so bile na podlagi anketne raziskave, statistične analize podatkov ter 
preučene literature potrjene.  
Za preverjanje prve hipoteze sem s pomočjo statistične analize ugotavljala na podlagi 
anketnih trditev »Organiziranje dela« in sicer, da za svoje naloge imam dovolj časa, da jih 
opravim zadovoljivo, moje delovne zadolžitve so mi jasne, na delovnem mestu vlada 
pravičnost, strpnost in varnost, zadovoljen sem s svojim delovnim mestom, v času moje 
odsotnosti me moji sodelavci ustrezno nadomeščajo, itd. Ugotavljala sem tudi, kako je s 
statistično pomembnimi razlikami v številu simptomov med udeleženci, ki mislijo, da jim je 
delovno in zasebno življenje usklajeno in tistimi, ki mislijo, da jim ni ter, če obstajajo 
statistično pomembne razlike v številu simptomov med udeleženci, ki si vzamejo dovolj časa 
za ostale priložnosti in razlika med tistimi, ki si ne vzamejo dovolj časa za ostale priložnosti.  
Raziskava s pomočjo preučene literature glede na prvo hipotezo v zvezi s 
preobremenjenostjo v geodetski službi kaže, da so geodeti pogosto v stresu zaradi novih 
tehnologij, sprememb dela in dela na terenu. Zaradi novih tehnologij in hitrejšega napredka 
v delovnih procesih se je geodetska stroka skušala prilagajati organizacijskim spremembam. 
Uvajanje novih sprememb je pripeljala do nezadovoljstva zaposlenih in težavnih strank, 
med katerimi lahko pride tudi do različnih konfliktov. Tako je  leta 2013 prišlo celo do umora 
geodeta, ki je opravljal geodetske meritve na terenu. Med opravljanjem dela je stranka iz 
neposredne bližine do smrti ustrelila geodeta. Primer kaže na visoko ogroženost geodetov 
na terenu, saj se geodeti vse pogosteje srečujejo s težavnimi strankami in so vsak dan 
obremenjeni stresnimi dejavniki. Konfliktne stranke s neprimernim ravnanjem dokazujejo, 
da se ne zmenijo za posledice dejanj, ki jih lahko povzročijo drugim. Izpostavljanje 
takšnemu stresu vodi do škodljivih posledic, ki so povezane z zdravjem zaposlenih. Pri tem 
spoznanju se pride do zaključka, da je življenje največja  vrednota, ki je zavarovana z 
ustavnimi določbami in je najpomembnejša absolutna človekova pravica, katere nima 
pravice nihče vzeti. Pa vendar, nekateri z malomarnim in brezčutnim ravnanjem dokazujejo, 
da jim ni mar za nič, niti ne za človeško življenje.  
Glede na drugo postavljeno hipotezo v zvezi stresom na delovnem mestu raziskava kaže, 
da preobremenjenost na delovnem mestu povzroča stres, ki negativno vpliva na zdravje 
zaposlenih. Za preverjanje te hipoteze sem s statistično analizo preverila vprašanje ali 
obstajajo pomembne razlike v obremenjenosti med udeleženci, ki so pod stresom in tistimi, 
ki mislijo, da niso. Naslednja zastavljena vprašanja sledijo, ali obstajajo statistično 
pomembne razlike v obremenjenosti med moškimi in ženskami, razlike obremenjenosti med 
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skupinami, ki imajo različno izobrazbo, razlike obremenjenosti med skupinami, ki prihajajo 
iz različnih regij ter razlike obremenjenosti med skupinami, ki prihajajo iz različne regije. 
Preobremenjenost z delom je lahko eden ključnih vzrokov za pomanjkanje energije, 
nezadovoljstva na delovnem mestu in vpliva  slabih medsebojnih odnosov, kar ni le 
problematika posameznika, temveč celotne organizacije. V raziskavi je bilo dokazano, da se 
vse zaposlene ne obravnava enako in da je tudi delo s strankami precej obremenjujoče. 
Vsak posameznik se zaveže, da bo delo opravljal vestno in marljivo. Preobremenjenost 
posameznika z delom vodi do izgorevanja na delovnem mestu in posledično pripelje do 
stresa, ki lahko vpliva na zdravje. Z zdravjem je povezano tudi pravilno prehranjevanje in 
uvedba razbremenjevalnih ukrepov za zaposlene, zato mora delodajalec poskrbeti za 
aktivnosti in krepitev zdravja delavcev. Ena od dolžnosti delodajalca je  izvajanje promocije 
zdravja na delovnem mestu, ker se s tem ohranja zdravje zaposlenih. Zaposleni preživijo v 
delovnem okolju vsaj eno tretjino svojega življenja, zato je počutje posameznika v 
organizaciji zelo pomembno za zdravje. 
Zdravi delavci, ki delajo v spodbudnem okolju so temelj uspešne organizacije. S promocijo 
zdravja na delovnem mestu delodajalec prispeva k dobremu in zdravemu počutju, s katerim 
se doseže zmanjšano izostajanje od dela, poveča se motivacija, izboljša se produktivnost in 
vpliva na manjšo fluktuacijo zaposlenih. 
Programi  za promocijo zdravja nudijo pomoč pri spreminjanju nezdravega življenjskega 
sloga. Zdravje je predpogoj za uspešno dejavno življenje, zato je skrb za zdravje zaposlenih 
upravičena. Na podlagi izvedene raziskave je treba tudi v Geodetski upravi izvesti potrebne 
ukrepe in izvajati programe, ki so namenjeni k ohranjanju in krepitvi telesnega in duševnega 
zdravja zaposlenih.  
Tudi tretja postavljena hipoteza, da ima sodelovanje v pobudah za zdravje zaposlenih veliko 
večji poudarek v drugih državah kot pri nas, ki je preučena s pomočjo tuje literature, ni 
ovržena, ampak je potrjena. V številnih državah Evropske Unije se povečuje izostajanje z 
dela in vlog za ugotovitev dolgotrajne nezmožnosti za delo zaradi stresa, povezanega z 
delom in težav z duševnim zdravjem. V Evropski Uniji je stres na delovnem mestu druga 
najpogostejša težava zaposlenih, ki prizadene 28 odstotkov delavcev v Evropski Uniji. Stres 
na delovnem mestu lahko povzročijo psihosocialni dejavniki, kot so priprava, organizacija 
in upravljanje dela, na primer visoka zahtevnost dela in neustrezno vodenje delovnega 
mesta ter vzroki kot so trpinčenje, nasilje in ogroženost zaposlenih pri delu. 
Stres na delovnem mestu lahko poslabša duševno ali fizično zdravje zaposlenih, če traja 
dalj časa. 
Naloga zaposlenih v zvezi z direktivo je, da si prizadevajo preprečevati stres na delovnem 
mestu in ocenijo tveganja tako, da odkrijejo pritiske na delovnem mestu, ki bi lahko 
povzročili visoke in trajajoče ravni stresa ter določijo delovna mesta, kjer bi lahko bili 
zaposleni temu izpostavljeni. Pomembno je določiti oceno tveganja na delovnem mestu tako 
kot za druge dejavnike, zato je smiselno vključiti zaposlene in njihove predstavnike v proces 
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priprave ukrepov. V začetku je treba opredeliti nevarnosti in odločiti katera delovna mesta 
so bolj izpostavljena stresu. Nato je treba ovrednotiti tveganja s pomočjo ugotovitve, kateri 
ukrepi so že sprejeti in če le ti zadostujejo. V primeru, da ukrepi ne zadostujejo je treba 
določiti, kaj je treba še storiti, zapisovati dejstva in pregledati ocene v ustreznih časovnih 
intervalih. 
Po nekaterih ocenah EU, naj bi bila depresija kmalu najpogostejši razlog za bolniški stalež 
v Evropi. Poleg izostajanja z dela, so posledice duševnih motenj povezane s številnimi 
drugimi škodljivimi posledicami za organizacijo, kot so na primer manjša delovna storilnost 
in produktivnost zaposlenih, manjša motivacija in velika fluktuacija zaposlenih. Evropski 
zakonodajalci so zakonsko vezani upravljati vse vrste tveganj, ki so povezana z varnostjo in 
zdravjem delavcev, vključno s tveganji za njihovo duševno zdravje. Uspešna promocija 
duševnega zdravja mora vključevati kombinacijo upravljanja tveganj in promocijo zdravja. 
Vlaganje v duševno zdravje in dobro počutje delavcev organizacijam prinaša velike koristi, 
saj jim zagotavlja večjo uspešnost in produktivnost, poveča pa tudi promocijo organizacije. 
Ugotovljeno je, da se v EU družinsko življenje bolj prilagaja zahtevam organizacije kot se 
organiziranje dela prilagaja družinskemu življenju. Družine z mlajšimi otroci so težavnejše, 
zaradi časovnih stisk. Tudi starejši sorodniki povzročajo težave zaposlenim, saj  imajo le ti 
premalo časa za družinsko življenje. Uvajanje družini prijazne prakse je pomembna za 
zaposlenega in delodajalca, s tem se usklajuje poklicno in družinsko življenje. Pokazatelji so 
produktivnost, delovna uspešnost in učinkovitost dela zaposlenega. Zadovoljstvo se kaže 
na ravni organizacije in prav tako zaposlenega. Zaposleni so z delovanjem organizacije 
zadovoljni, kar je vidno v redkejšem  koriščenju bolniškega dopusta in tudi stres ni prisoten 
na delu.  
V številnih tujih organizacijah se je pokazalo, da se je zaradi boljšega počutja in zdravja 
zvišala produktivnost tudi za 20 odstotkov. To potrjuje razlago, da je skrb za zdravega 




10 UPORABNOST REZULTATOV RAZISKOVANJA 
Vemo, da preobremenjenost dela narašča pogostokrat s hitrejšim tempom dela. V 
današnjem času je vse bolj pomemben odnos zaposlenih, da med seboj dobro sodelujejo 
in se dobro razumejo, saj le to pripomore k preprečevanju stresa in s tem  k doseganju 
boljših rezultatov in ciljev organizacije. 
Na podlagi študije primera sem v nalogi poskušala prikazati, da so za organizacijsko kulturo 
v organizaciji poleg dobro načrtovanega in izvedenega programa ter načrta pomembni 
predvsem dobri odnosi na delovnem mestu, medsebojno sodelovanje, izmenjava izkušenj 
in reševanje skupnih problemov. To pa lahko dosežemo samo z zdravimi in motiviranimi 
delavci, ki so lahko kos hitrim spremembam dela. Za uspešno organizacijsko kulturo je 
najbolj pomembno analizirati pomembne organizacijske vrednote in na podlagi le teh se 
prilagoditi novim spremembam in uresničiti nove cilje, saj se šele takrat začuti zadovoljstvo 
in uspeh na delovnem mestu. 
S pomočjo analiz sem poskušala prikazati oceno organizacijske kulture z vrednotami med 
zaposlenimi, ugotovitve problematike in teoretična spoznanja v celotni Geodetski upravi s 
pripadajočimi Geodetskimi pisarnami. 
Dani rezultati so pripomogli prikazati situacijo sprememb, videnje problemov, ter 
predlagane problemske rešitve pri obvladovanju doživetij preobremenjenosti. Zaposleni so 
na podlagi anketnega vprašalnika podali koristne informacije s katerimi so prikazane rešitve 
oziroma nove ideje zaposlenih v organizaciji ter ustvarjanju novih predlogov k izboljšanju 
organizacijske kulture in klime k učinkoviti organizaciji. Želela sem izpostaviti pomen zdravih 
in motiviranih delavcev ter povečanje zadovoljstva med zaposlenimi, saj le s takšnim 
načinom pripomoremo k boljši organiziranosti. 
Pobuda za  izvajanje ukrepov promocije zdravja pri delu, bi pripomogla k delovni 
učinkovitosti.  
Prikazani so merljivi cilji, ki jih bodo znali zaposleni sami postavljati.  
Na podlagi rezultatov sem poskušala vplivati na zmanjšanje negativnih vplivov dela na 
zdravje posameznika. S tem bi se lahko izboljšala kakovost organizacije glede stroškov 
povezanih z boleznijo in samim zdravljenjem zaposlenih.  
Edina prava pot k dobrim rezultatom je bogateti organizacijske vrednote, ki so največji in 
najtrdnejši temelj zadovoljstva zaposlenih, kajti z dobrimi medsebojnimi odnosi je mogoče 
organizacijsko uspešnost združevati s temeljnim poslanstvom. 
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11 PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE 
Na podlagi analize podatkov lahko trdim, da se največja pomanjkljivost organizacije kaže 
na področju prehrane. Zaposleni niso dovolj osveščeni o zdravi prehrani na delovnem 
mestu. Vsi se pa zavedamo, da je zdrava prehrana nujna za delovanje človeškega sistema. 
Urejena prehrana zaposlenih vpliva na boljšo storilnost dela. Razumeti pa moramo, da je 
neurejena prehrana odvisna predvsem iz socialnoekonomskega vidika.  
Ministrstvo za zdravje je že večkrat pripravilo promocijo zdravja v različnih organizacijah, 
kjer so prikazali praktične primere skrbi za zdravje zaposlenih in primerov zdravja pri 
ustvarjanju boljših razmer za ohranjanje zdravja zaposlenih. 
Predlogi zdravega načina življenja Geodetski upravi Republike Slovenije: 
 uvedba ustreznih prehranjevalnih navad; 
 organiziranje zdrave malice oziroma toplega obroka; 
 organiziranje zdravega obroka med delom npr. kos svežega sadja ali kos zelenjave 
vsaj enkrat na teden; 
 poskrbeti za zadostno količino osvežilnih brezalkoholnih pijač ali vode vsaj v poletnih 
mesecih; 
 usposabljanje glede zdrave prehrane in škodljivih prehrambenih razvad; 
 izobraževanj oziroma delavnic na temo obvladovanje stresa povezanega z delom; 
 organiziranje projektov glede opuščanja kajenja; 
 organiziranje krajših telesnih aktivnosti na delovnem mestu; 
 poskrbeti za brezplačno cepljenje proti sezonski gripi; 
 poskrbeti za mlade družine vsaj z darilnim bonom ob rojstvu otroka ali pripadajočim 
otroškim bonusom za plačan dopust ob vstopu otroka v vrtec ali v 1., 2. in 3. 
razred osnovne šole. 
Projekt naj bi vključeval predstavitev promocije zdravja na delovnem mestu in praktične 
spodbude izvajanja telesne aktivnosti. Aktivni odmori bi prikazali boljšo učinkovitost in 
sposobnost zaposlenih na delovnem mestu. Enodnevne delavnice na področju izboljšanja 
zdravstvenih osveščenosti s poudarkom psiholoških vaj in zdravega načina življenja 
zaposlenih bi pripomogle k boljšemu osveščanju zaposlenih. Delavnice s poudarkom na 
razgibalnih vajah bi pripomogle k boljšemu počutju. Organiziranje vaj med kratkim 
odmorom pa bi vplivala na sproščanje med delom. Predlog za uvedbo brezplačnih koles, ki 
bi bila na voljo zaposlenim bi pripomogli k zdravemu načinu življenja. 
Varnost in zdravje pri delu prinašata organizaciji in zaposlenim koristi. Dobro poskrbljena 
varnost in zdravje pri delu je povezana z uspešnostjo in učinkovitostjo organizacije. Zaradi 
zdravega načina življenja in manj odsotnosti zaradi bolezni je izboljšana produktivnost. Z 




Vprašanje zaposlenih glede razlik v premakljivem  delovnem času  je že večkrat sprožilo 
dileme glede razlik premakljivega časa. Pri tem se zastavlja vprašanje enakopravnosti 
zaposlenih med ministrstvi in javno upravo glede gibljivega delovnega časa. Ministrstvo in 
vlada imata gibljiv delovni čas prihoda 1,5 ure in odhoda 2 uri, v javni upravi pa je gibljiv 
delovni čas prihoda le 1 uro in odhoda 1,5 ure. Kot vidimo, je razlika v tem, da imajo 
zaposleni na vladi in ministrstvih po pol ure več gibljivega delovnega časa kot v javni upravi. 
Že iz vidika enakopravnosti je treba zagotoviti enak razpon gibljivega delovnega časa in 
zaradi tekočega opravljanja dela pred začetkom uradnih ur, je smiselno premakniti prihod 
na 6.30 in odhod na 14.30 uro. Tudi glede poletne vročine je bil predlog poletnega časa. 
Poletni delovni čas v času od maja do septembra naj bi se premaknil na čas prihoda ob 6. 
uri zjutraj. Zaposleni so že večkrat izrazili željo po spremembi poletnega časa vendar se do 
danes še nihče ni zavzel za predlog izvedbe.   
Pri preučevanju prisotnih stresorjev v službi in doma, bi bilo potrebno začeti reševati težave 
z različnimi treningi prepoznavanja stresorjev, izogibanje kajenju in uživanju alkoholnih 
pijač, pogovor z vodjem ali bližjim sodelavcem, pravilno trebušno dihanje, učenje praktičnih 
tehnik obvladovanja pri zahtevnih nalogah, večjih obremenitvah in skupno reševanje težav.  
Organizacija bi morala poskrbeti za ugodnosti in organizirane dejavnosti. Delavec je tako 
bolj učinkovit in pozitivno vpliva na druge zaposlene. 
V zvezi z organiziranjem dela bi bilo potrebno uvesti  ustrezno organizacijsko komuniciranje. 
S tem bi se izboljšale povratne informacije rezultati dela in nalog. Predlog je pobuda za 
ustrezno in odprto vodenje na podlagi svetovanja in informiranja zaposlenih ter gradnja 
dobrih medsebojnih odnosov in s pravočasnim ukrepanjem brez konfliktov.  
V organizaciji se opazi neenaka obravnava zaposlenih. Ravno tu je pomemben pristop in 
pravilna komunikacija med zaposlenim in vodjo. Vodje se morajo znati približati zaposlenim, 
jim biti na razpolago in poskrbeti za dobro medsebojno sodelovanje. Kriteriji morajo biti za 
vse zaposlene enaki. Na podlagi letnih pogovorov je priložnost da zaposleni enkrat letno 
izrazijo svoje želje, se pogovorijo o težavah, ki jih bremenijo in tako probleme rešujejo 
skupno z vodjo. Vsaka organizacija strmi k večji učinkovitosti, ko ni prisoten stres med 
zaposlenimi in ko se težave rešujejo sproti. 
Pohvale in denarne nagrade imajo velik smisel uspešnosti pri delu. Vsak zaposleni bi bil 
gotovo bolj produktiven, če bi bila prisotna nagrada. Zaposlene je potrebno spodbujati z 
iskanjem boljših načinov za zadovoljstvo pri delu, omogočiti izbiro zdravega načina življenja 






Ključ do uspešnega vodenja Geodetske uprave Republike Slovenije temelji na spodbujanju 
in razumevanju zaposlenih, saj je v času hitrih sprememb zelo pomembno, da znajo 
zaposleni sprejeti nove odločitve in se  znajo prilagoditi   nalogam, pri katerih vsi izberejo 
najboljšo možnost uresničitve ciljev. 
Izvedena raziskava organizacijske kulture v Geodetski upravi Republike Slovenije temelji na 
promociji zdravja na delovnem mestu in obvladovanju psihosocialnih tveganj. Oblikovanje 
ustreznih ukrepov za obvladovanje stresa na delovnem mestu in promocije duševnega 
zdravja pozitivno vpliva na počutje zaposlenih na delovnem mestu. 
Ukrepi za ohranjanje duševnega zdravja zaposlenih, preprečevanje poklicnih bolezni in 
stanj, ki so povezana z nezdravim življenjskim slogom ter zmanjševanju bolniških 
odsotnosti, so v zadnjem času vse večji problem v javnem zdravju. Posebno pozornost je 
treba nameniti  ukrepom na področju psihosocialnih tveganj, kot so stres, nasilje in 
nadlegovanje na delovnem mestu. Doživljanje prekomernega stresa na delovnem mestu 
nastane, ko so obremenitve zaposlenega prevelike, da bi jih lahko obvladoval. Vse več 
raziskav ugotavlja, da je dolgotrajno doživljanje stresa na delovnem mestu povezano s 
težavami na področju telesnega in duševnega zdravja zaposlenih. Na področju telesnega 
zdravja se lahko pojavijo težave s srcem, razjedami v želodcu, visokim krvnim pritiskom, 
glavobolom, kožo in podobno. Posledice prekomernega stresa na delovnem mestu lahko 
povzročajo tudi težave na duševnem zdravju kot so razdražljivost, okrnjena koncentracija 
in spomin, nespečnost, težave pri odločanju, zloraba alkohola in drog, resne duševne 
motnje na primer tesnoba in depresija. 
Raziskave kažejo, da se dolgotrajno doživljanje stresa na delovnem mestu odraža v 
izostajanju z delovnega mesta (absentizem), zmanjšani produktivnosti in učinkovitosti na 
delovnem mestu (prezentizem), odhajanju zaposlenih iz delovne organizacije (fluktacija), 
izgorevanju zaposlenih ter težavah pri usklajevanju dela in zasebnega življenja. 
Študija raziskave organizacijske kulture v Geodetski upravi Republike Slovenije kaže, da je 
med zaposlenimi verjetno prisoten prezentizem. To je skrit problem, ki dejansko ni problem 
motivacije, temveč nezmožnost za opravljanje dela s polno storilnostjo zaradi zdravstvenih 
in drugih dejavnikov, ki poslabšujejo zdravje in dobro počutje zaposlenih na delovnem 
mestu. Prezentizem pomeni, da je zaposleni prisoten na delovnem mestu oziroma opravlja 
delo kljub bolezni, zato je njegova učinkovitost in produktivnost pri delu zmanjšana zaradi 
zdravstvenih težav. Poleg tega je mnogo zaposlenih zaskrbljenih zaradi otrok, oskrbe 
starejših vzdrževanih članov in koristijo čas za telefonske klice, plačevanje računov, 
naročanju pri zdravniku, urejanju osebnih zadev in podobno, kar se posledično kaže tudi v 
njihovi manjši učinkovitosti in produktivnosti na delovnem mestu. 
Na podlagi raziskave zaposleni menijo, da bi hitreje napredovali v drugi organizaciji, zato je 
mogoče sklepati, da bi odšli iz organizacije oziroma njihovo namero, da zapustijo delovno 
mesto. Prostovoljna fluktuacija pomeni, da se zaposleni sami odločijo, da zapustijo 
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organizacijo, neprostovoljna pa je takrat, ko jo morajo zapustiti na željo delodajalca oziroma 
po določbah zakonov.  
Skozi raziskavo je bilo ugotovljeno, da je treba v Geodetski upravi Republike Slovenije po 
lokacijah izboljšati organizacijo dela z uvedbo daljšega razmika gibljivega delovnega časa, 
v poletnih mesecih pa čas prihoda pomakniti na zgodnejšo uro. 
Več pozornosti je treba nameniti tudi usklajevanju dela zasebnega življenja z aktivnostmi 
zagotavljanja socialne podpore. 
Izrednega pomena je izboljšanje in ohranjanje duševnega zdravja z upravljanjem, ki temelji 
na sodelovanju zaposlenih, upoštevanju njihovih stališč in mnenj, z zagotavljanjem 
usposabljanja za obvladovanje stresa, povezanega z delom, tečajev sprostitve in zaupnega 
psihološkega svetovanja. 
Promocija zdravja na delovnem mestu ni samo izpolnjevanje zakonskih zahtev glede 
varnosti in zdravja, temveč pomeni, da delodajalci dejavno pomagajo svojim zaposlenim pri 
izboljšanju njihovega zdravja in dobrega počutja. Pomembno je, da so zaposleni vključeni 
v ta proces in da upoštevajo njihove potrebe ter stališča glede organizacije in delovnega 
mesta. Tako so za izboljšanje zdravja in dobrega počutja delavcev na delovnem mestu 
pomembna skupna prizadevanja delodajalcev, delavcev in družbe, ki skupaj odlikujejo 
aktivnosti za promocijo zdravja na delovnem mestu. 
Promocija zdravja na delovnem mestu v Geodetski upravi Republike Slovenije naj vključuje 
tudi izboljšanje delovnega okolja s spodbujanjem podpore med sodelavci, sodelovanja 
zaposlenih v procesu izboljševanja delovnega okolja, s ponudbo zdrave hrane (toplega 
obroka, kosa  sadja ali zelenjave, vode, zadostne količine brezalkoholnih pijač), spodbujanje 
delavcev, da se udeležijo telesnih aktivnosti na primer pomoč pri kritju stroškov telesne 
vadbe zunaj delovnega časa, kot so članarine za športne klube, organizacijo športnih 
dogodkov v Geodetski upravi Republike Slovenije, uporaba stopnic namesto dvigal, krajše 
telesne aktivnosti na delovnem mestu, razgibavanje), spodbujanje zdravega življenjskega 
sloga z usposabljanjem o zdravem prehranjevanju ter zagotavljanjem zaupne podpore 
osebnostnega razvoja s ponudbo tečajev za obvladovanje stresa, povezanega z delom, 
pomoč pri opuščanju kajenja.  
Izkušnje iz tujine prikazujejo, da lahko s pravilnim pristopom odpravimo številne negativne 
učinke, ki vplivajo na zdravje zaposlenih. Zadovoljstvo in kakovost dela sta povezana z 
zdravimi delavci, zato je izvajanje programa promocije zdravja dobrodošlo v vsaki 
organizaciji.  Za uvajanje programa promocije zdravja je pomembno obojestransko 
sodelovanje tako delodajalca kot delavca. Zdravje je v življenju zelo pomembna vrednota, 
tako je tudi za delodajalca pomembno čim manj koriščenja bolniškega staleža, saj so zdravi 
delavci produktivnejši in bolj ustvarjalni. 
Ob upoštevanju ciljev politike Evropske Unije sta zdravje in dobro počutje evropskih 
delavcev temeljnega pomena. Zato so pomembne tudi strategije za izboljšanje delovnih 
pogojev, kar je dokazano, da glede delovnega časa in poklicnega napredovanja  razlike 
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glede na spol še vedno obstajajo. Prizadevanje še večjemu pomenu psihosocialnih tveganj, 
vključno s sodelovanjem zaposlenih. Organizacije, ki imajo poskrbljeno za programe 
varnosti in zdravja pri delu, so pri preprečevanju psihosocialnih tveganj in zdravega načina 
pri prehranjevanju uspešnejša. 
Zaradi obsežne teme magistrsko delo temelji na raziskavi zdravega načina dela, 
preobremenjenosti, uspešnosti in varnosti zaposlenih v Geodetski upravi Republike 
Slovenije z izhodiščem potrebnega načrtovanja promocije zdravja na delovnem mestu in 
ocenitve podrobnih rezultatov za načrtovanje obravnavanega področja v prihodnosti, saj je 
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moje ime je Lidija Brunec in v okviru magistrske raziskovalne naloge na Fakulteti za upravo 
Ljubljana želim izdelati analizo na temo »Raziskava organizacijske kulture s poudarkom na 
psihosocialnih tveganjih v Geodetski upravi«.  
 
Anketa je anonimna. Podatki bodo uporabljeni izključno za namen magistrske naloge, zato 
Vas vljudno prosim, da si vzamete nekaj minut za izpolnitev ankete, katera  bo pripomogla 
k uspešni izvedbi raziskovalne naloge. 
 














o Poklicna šola 
o Srednja šola 
o Višja šola (I. bolonjska stopnja) 
o Fakulteta, visoka šola (II.bolonjska stopnja) 
o Specializacija ali magisterij 

























Prosim, da označite ustrezen odgovor (možnih več odgovorov) 
 
Ali pri vas v službi ali doma večkrat opažate katerega od naštetih pojavov?  
 
o Občutek nemoči 
o Tesnoba 
o Zaskrbljenost 
o Pomanjkanje energije 
o Težave z zbranostjo 
o Razdražljivost 
o Nezadovoljstvo 
o Težave s spanjem 
o Glavobol 
o Bolečine v prsih 
o Povečano uživanje alkoholnih pijač ali tobaka 






Prosim, da označite stopnjo strinjanja za vsako izmed naslednjih trditev:  
Označite z ustrezno oceno, k inajbolj 



















Za svoje delovne naloge imam 
dovolj časa, da jih opravim 
zadovoljivo. 
     
Moje delovne zadolžitve so mi 
jasne. 
     
Na delovnem mestu vlada 
pravičnost, strpnost in varnost. 
     
Zadovoljen sem s svojim delovnim 
mestom. 
     
O dodatnih zadolžitvam sem dovolj 
zgodaj obveščen.  
     
Zaposlenim se nudi potrebno 
izobraževanje. 
     
V času moje odsotnosti me moji 
sodelavci ustrezno nadomeščajo. 
     
Med zaposlenimi je zaupanje in 
dobri medsebojni odnosi. 
     
Udeleževanje družabnih dogodkov s 
sodelavci me sprošča.. 
     
S sodelavci se pogovarjamo tudi o 
osebnih stvareh. 
     
Med moje delovne naloge sodi tudi 
delo s strankami, ki so 
obremenjujoče. 
     
Vodja bi moral imeti več časa za 
sodelavce. 
     
Za dobro opravljeno delo me 
motivira pohvala. 
     
V organizaciji je prisotna neenaka 
obravnava zaposlenih. 
     
Na delu se želim pogosto 
dokazovati. 
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Denarne nagrade bi prinesle večjo 
uspešnost pri delu. 
     
Delo mi predstavlja pomemben del 
življenja. 
     
 
 
Prosim, da označite ustrezen odgovor za naslednje trditve: 
Organizacija zagotavlja potrebna sredstva za izvajanje promocije zdravja: DA NE 
Zdrava malica (topel obrok).   
Zdrav obrok (kos svežega sadja ali sveže zelenjave enkrat tedensko).   
Zadostna količina osvežilnih pijač (brezalkoholne, brezkofeinske) ali pitne vode.   
Usposabljanje o zdravi prehrani in škodljivih razvadah.   
Tečaj obvladovanje stresa, povezanega z delom.   
Pomoč zaposlenim pri opuščanju kajenja.   
Krajše telesne aktivnosti na delovnem mestu (razgibavanje).   
Program telesne vadbe v fitnesu.   
Gibljiv delovni čas.   
Delovno in zasebno življenje je usklajeno.   
Otroški časovni bonus (plačan prost delovni dan za vstop otroka v vrtec, 1., 2., 3. razred)   
Darilni bon ob rojstvu otroka.   
Brezplačno cepljenje proti sezonski gripi.   
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Prosim, da označite ustrezen odgovor za naslednje trditve: 
Zaradi dela v službi: DA NE 
Me skrbi za moje zdravje.   
Sem pogosto preutrujen.   
Težko spim.   
Sem v stresu.   
Moje delo poteka tudi na terenu.   
Večkrat se počutim tesnobno in zaskrbljeno.   
Naveličan sem svojega dela.   
Sem popustljive narave.   
Koristim bolniški stalež, ko zaznam preutrujenost.   
Se še dodatno izobražujem (doseganje višje stopnje izobrazbe).   
Si ne vzamem dovolj časa za ostale priložnosti.   
V drugi organizaciji bi lahko hitreje napredoval.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
